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Povzetek Dobro pocutje zaposlenih je postalo klju¢no vprasanje
v danadnji druzbi, s ¢cimer se danes ukvarja tudi tako imenovana
pozitivna psihologija. Posledi¢no so raziskovalci zaceli iskati
izboljsanje pozitivnih vidikov dobrega pocutja zaposlenih, da bi
delovali kot protiutez negativnim izkus$njam zaposlenih pri delu.
V  prispevku najprej opredelimo sam pojem pozitivne
psihologije, ki prikazuje drugacen pristop obravnave odnosa do
zaposlenih v organizacijah. Nato predstavimo koncept dobrega
pocutja, zlasti vidik v organizacijah in merjenje. V nadaljevanju
obravnavamo PERMA model, ki je eden od sodobnih modelov
konceptualizacije in merjenja dobrega zivljenja oziroma dobrega
pocutja. Model predlaga pet dimenzij dobrega pocutja, in sicer:
pozitivna custva (P), zavzetost (E), odnosi (R), pomen (M) in
dosezek (A). Dokazano je, da so ti moc¢no povezani z razli¢nimi
merili dobrega pocutja. V nasem prispevku bomo predstavili

nekaj dejstev o PERMA modelu in razclenili njegove dimenzije.
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Abstract Employees’ well-being has become a key issue in today's
society. Researchers have begun to look at enhancing the positive
aspects of employees’ well-being to act as a counterbalance to
employees' negative experiences at work. We first define the
concept of positive psychology, which shows a different
approach to dealing with the attitude towards employees in
organizations. Then we introduce the concept of well-being,
especially the aspect in organizations and measurement. We
discuss the PERMA model, which is one of the modern models
for conceptualizing and measuring well-being. The model
proposes five dimensions of well- being, namely: positive
emotions (P), engagement (E), relationships (R), meaning (M)
and achievement (A). These have been shown to be strongly
correlated with various measures of well-being. In our paper, we
will present some facts about the PERMA model and break

down its dimensions.
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1 Uvod

Pretekli poskusi izboljsanja dobrega pocutja so bili osredotoceni predvsem na
negativne vidike dela kot so stres, izgorelost, absentizem, deviantno vedenje
(Luthans, 2002). Ugotovljeno je bilo, da imajo programi za zmanj$anje stresa malo
ucinkovitosti in majhen trajen vpliv na dobro pocutje zaposlenih (Murphy in Sauter
2003). Nove raziskave kazejo, da je pozitivni psiholoski kapital kot so optimizem,
odpornost in upanje, negativho povezan s prostovoljno in neprostovoljno
odsotnostjo (Avey, Patera in West 2000). Seligman (2011) je uvedel pet dimenzij, ki
so konceptualizirane kot bistvene za dobro pocutje: PERMA (pozitivha Custva,
angaziranost, odnosi, pomen in dosezek) in opredeljujejo pozitivnho vodenje.
Pozitivna custva se nanasajo na posameznikovo nagnjenost k dozivljanju pozitivnih
custev (Watson, 2002). Zavzetost se nanasa na afektivno-kognitivno stanje, za
katerega so znacilni mo¢, predanost in zavzetost (Bakker et al. 2008). Pomen pri delu
lahko opredelimo kot delavéevo subjektivno razumevanje pomena delovnega mesta
(Wrzesniewski, Dutton in Debebe 2003). Pozitivni odnosi se nanasajo na povezave
in vezi, ki jih imamo z drugimi. Dosezek se nanasa na posameznikovo dojemanje
dosezkov in uspesnosti (Kun, Balogh in Krasz 2017).

2 Pozitivna psihologija

Pozitivna psihologija je veja psihologije, s katero je leta 1998 Martin E. P. Seligman
sprozil premik osredotocenosti psihologije na pozitivne psiholoske teme, kot so
dobro pocutje, zadovoljstvo, upanje, optimizem, zanos (flow), sreca, uzivanje,
cloveske moci in odpornost (Seligman, 1998). Pozitivna psihologija se osredotoca
na razumevanje dejavnikov, ki krepijo mo¢, pomagajo ljudem do razcveta in
pripomorejo k dusevnemu zdravju ter subjektivhemu dozivljanja dobrega pocutja in
stece, medtem ko se je do takrat psihologija osredotocala zgolj na zdravljenje
dusevnih bolezni. Navedeni procesi in dejavniki so lahko osnova za optimalno
delovanje posameznika (Kun, Balogh & Krasz, 2017).

Gable in Haidt definirata pozitivno psihologijo kot znanstveno podrocje, ki proucuje
optimalno delovanje posameznikov, skupin in organizacij (Gable in Haidt, 2005).
Govorimo o krovnem izrazu za teorije in raziskave o tem, kaj dela Zivljenje najbolj

vredno zivljenja (Seligman in Csikszentmihalyi, 2000).
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Pozitivna psihologija nikakor ne zavraca ostala podrocja psihologije kot neuporaba
(npr. klinicna, socialna ali zdravstvena psihologija) ali kot negativna, Ceravno
raziskujejo kaj je odklonilno pri posameznikih, skupinah in organizacijah, medtem
ko posvecajo veliko manj pozornosti razumevanju, kaj je dobro z ljudmi. Potrebno
se je zavedati pomena in prakti¢éne uporabnosti osredotocanja na pozitivna Custva,
pozitivne odnose, pozitivne lastnosti in pozitivno ¢clovesko delovanje (Kun, Balogh

& Krasz, 2017).

Po Seligmanu (2002) je pozitivna psihologija osredotocena na tri primarne cilje. Kot
prvega navaja potrebo po opredelitvi in metjenju pozitivnih lastnosti, ki presegajo
dolo¢eno kulturo in politiko ter pristopajo univerzalno (Seligman, 1998).
Razumevanje pozitivnih individualnih lastnosti vkljucuje preucevanje prednosti, kot
so sposobnost za ljubezen in delo, pogum, socutje, odpornost, ustvarjalnost,
radovednost, integriteto, samospoznavanje, zmernost, samokontrolo in modrost.
Drugi cilj je spodbujanje pozitivnih izkusenj in custev. Razumevanje pozitivnih
custev vkljucuje preucevanje zadovoljstva s preteklostjo, srece v sedanjosti in upanja
za prihodnost. Tretji poudarek je na razumevanju pozitivnih organizacij, ki
vkljucujejo preucevanje prednosti, ki spodbujajo boljse skupnosti, kot so pravi¢nost,
odgovornost, vljudnost, starSevstvo, nega, delovna etika, vodenje, timsko delo,

namen in strpnost (Seligman, 2002).
2.1 Koncept dobrega pocutja

Dobro pocutje je ze dolgo predmet raziskovalnega interesa. Osrednji objekt
pozitivne psihologije je ustvarjati pogoje za srec¢o in subjektivno dobro pocutje
(Seligman, 2002). Psihologi poskusajo meriti dobro pocutje s pozitivho osnovanega
stalid¢a (npr. povecanje subjektivnega blagostanja, spodbujanje dobrega dusevnega
zdravja in osebnega uspeha). Gibanje pozitivne psihologije oznacuje dobro pocutje
kot pozitivne in trajnostne karakteristike, ki posameznikom in organizacijam
omogocajo uspevanje in razcvet (Seligman, 2002). Mnogi teoretiki so predlagali, da
ima dobro pocutje ve¢ domen in je torej vecplasten konstrukt (Stiglitz et al., 2009;
Michaelson et al., 2009; Diener, 2009; Forgeard et al., 2011).

Huppert in So (2013) identificirata 10 predpostavk, medtem ko Ryff in Keyes (1995)
predlagata Sest podrocij, ki so povezana z razcvetom. Dobro pocutje je dinamicen

koncept, ki ne vkljucuje le subjektivnih, socialnih in psiholoskih razseznosti, temve¢
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tudi z zdraviem povezana vedenja in ekonomske vidike (Kun, Balogh & Krasz,
2017).

Diener in Seligman (2004) sta poudarila, da je potreben bolj sistematicen pristop, saj
je do tedanje merjenje dobrega pocutja po njujem mnenju naklju¢no, ker Stevilne
studije ocenjujejo razlicne koncepte na drugacne nacine. Raznolikost pristopov k
preucevanju dobrega pocutja je privedla do nekoliko Sirokih definicij dobrega
pocutja, pri cemer raziskovalci uporabljajo konstrukt dobro pocutje kot sinonim za

zadovoljstvo, sreco ali kakovost Zivljenja.
2.1.1  Dobro pocutje v organizacijah

Delo predstavlja pomemben kontekst za proucevanje dobrega pocutja
posameznikov, $e posebej zato, ker zagotavlja razli¢ne vire, ki vplivajo na dusevno
zdravje, optimalno socialno delovanje in uspesnost ter, ker od zaposlenih zahteva
pomemben del ¢asa in truda. Preucevanje dobrega pocutja zaposlenih je zelo
priljubljena raziskovalna tema, zato so raziskovalci razkrili razlicne in Stevilne
dimenzije dobrega pocutja na delovnem mestu. Medtem ko so se zgodnje Studije
osredotocale predvsem na tezave, s katerimi se soocajo zaposleni (npr. stres,
izgorelost, nezadovoljstvo), se v zadnjem casu vse ve raziskav osredotoca na

pozitivno stran dobrega pocutja zaposlenih in na prednosti (Calabrese et al., 2010).

Na ¢loveka vplivajo delovne izkusnje, neodvisno od tega ali so ¢ustvene ali socialne
narave. Dobro pocutje lahko potencialno vpliva na zaposlene in organizacije na
razli¢ne nacine. Zaposleni, ki imajo slabse pocutje na delovhem mestu, so lahko manj
produktivni, sprejemajo manj kakovostne odlocitve, so bolj nagnjeni k odsotnosti z
dela in dosledno zmanjsujejo skupne prispevke organizacijam (Price in Hooijberg,

1992).

Vecina $tudij o dobrem pocutju preucuje locene konstrukte, kot so zavzetost,
zadovoljstvo, dusevno zdravje ali sreca. Zelo jasno je, da je dobro pocutje na
delovnem mestu vecdimenzionalno (Grant et al., 2007; Page in Vella-Brodrick,
2009). Stevilni koncepti in meritve, uporabljeni v sorodnih raziskavah, poskugajo
identificirati razliéne elemente dobrega pocutja, vkljucno z zadovoljstvom pri delu,

delovno angaziranostjo, organizacijsko predanostjo, pozitivnimi in negativnimi
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custvi pri delu, pozitivnim in negativnim afektom, notranjo motivacijo in uspehom
(Fisher, 2010).

Ce povzamemo se zdi, da je vse bolj oéitno, da ima dobro pocutje zaposlenih
pomembno vlogo pri delu. Dobro pocutje ne le prispeva k zmanjsevanju tveganja

dusevnih tezav, ampak tudi olajsa Stevilna vprasanja, povezana z

delom, kot so uspesnost, kakovost odnosov na delovhem mestu, motivacija,

zavzetost in podobno.
2.1.2  Merjenje dobrega pocutja

Merjenje dobrega pocutja ima vse pomembnejso vlogo v aplikativnih raziskavah.
Vse vedja vloga splosnih meril dobrega pocutja kaze na vecje zanimanje za dejavnike
pozitivnega delovanja. Merjenje dobrega pocutja je mogoce izvesti na ve¢ nacinov,
vendar ni enovitega pristopa, ki bi ustrezal vsem. Posledi¢cno merjenje dobrega
pocutja temelji na dveh osnovnih nacelih, in sicer merjenje dobrega pocutja
posameznikov, ¢etudi nas v raziskavi zanima dobro pocutje dolocene skupine ljudi
katere pripradniki so, ter rezultate zagotavljajo subjektivni in ne toliko objektivni
indikatorji. Subjektivni indikatorji se namre¢ nanasajo na vprasanja, ki sprasujejo o
obcutkih, izkusnjah in presojah o zivljenju. Subjektivne meritve dobrega pocutja
neposredno zajamejo obcutke ali resnic¢ne izkusnje ljudi, dobro pocutje pa ocenjujejo
z ordinalnimi merili McGillivray in Clarke 2006; van Hoorn, 2007).

Za zbiranje informacij o pocutju so na voljo Stevilni vpradalniki. Vecina teh
vprasalnikov se osredotoca na en sam vidik dobrega pocutja, kot je sreca,
zadovoljstvo, afekt ali mentalni vidik, drugi pa merijo splosno dobro pocutje z
uporabo ve¢dimenzionalnih lestvic. Najbolj znane meritve subjektivnega pocutja so

povzete v tabeli 1.
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Tabela 1: Seznam najbolj znanih meritev dobrega pocutja

Merjenje dobrega pocutja
Oxfordski popis stece
Subjektivna lestvica srece
Pristopi k lestvici srece
Avtenti¢ni popis srece

Zadovoljstvo z zivljenjsko lestvico

Avtorji

Argyle and Hills, 2002.
Lyubomirsky and Lepper, 1999.
Peterson, 2003.

Peterson, 2005.

Diener, Emmons, Larsen and Griffin,

1985.
PANAS (razpored Watson, Claek, Tellegen, 1988.

mn

pozitivnih

negativnih ucinkov)

Bradbum, 1969.

Ryff, 1995.

Diener and Biswas-Diener, 2009.
Clarke et al., 2011.

Lestvica ucinka in ravnovesja (ABS)
Lestvice psiholoskega dobrega pocutja
Lestvica psiholoskega dobrega pocutja
Warwick-Edinburska
dusevnega
(SWEMWBS)

lestvica
dobrega pocutja

Friedmanova lestvica dobrega pocutja Friedman, 1992.

Vir: (Kun, Balogh & Krasz, 2017)

3 PERMA model

Seligman (2011) predlaga pet komponent dobrega pocutja in je razvil nov model
dobrega pocutja, ki ga je poimenoval PERMA (PERMA je akronim, sestavljen iz
prvih ¢rk vsake domene, ki jo Seligman definira kot determinanto dobrega pocutja).
Model vkljucuje tako hedonisticne komponente dobrega pocutja, kot so sreca,
zadovoljstvo z zivljenjem, prisotnost pozitivnega afekta in odsotnost negativnega
afekta, kot tudi evdemoni¢ne komponente dobrega pocutja, kot je pozitivno
psiholosko delovanje, ki temelji na indikatotjih, kot so smisel Zivljenja in pozitivni

odnosi.

PERMA model je kot vodnik za pomo¢ posameznikom pri iskanju poti do razcveta.
Seligman verjame, da lahko mo¢ na vsakem od podrocij PERMA pomaga

posameznikom najti Zivljenje srece, izpolnjenosti in smisla. PERMA je bila



42ND INTERNATIONAL CONFERENCE ON ORGANIZATIONAL SCIENCE DEVELOPMENT:

1102
INTERDISCIPLINARITY COUNTS

uporabljena tudi za razvoj programov, ki posameznikom pomagajo razviti nova
kognitivna in Custvena orodja. Model se razvija Se dlje in ga je mozno uporabiti kot
okvir za vodstvo organizacije in spremembo kulture, da svojim zaposlenim pomaga

doseci svoj polni potencial (Slavin et al., 2012).

Seligmanova (2011) teorija trdi, da je dobro pocutje sestavljeno iz negovanja enega
ali ve¢ od naslednjih petih elementov: pozitivna ¢ustva, zavzetost, odnosi, pomen in

dosezek.

Pozitivna Custva (ang. positive emotions) motivirajo Stevilna ¢loveska dejanja.
Posamezniki berejo, potujejo ali po¢nejo karkoli, kar jih osrecuje in veseli. Pozitivna
custva povecujejo delovno uspesnost, krepijo telesno zdravije, krepijo medsebojne
odnose ter ustvarjajo optimizem in upanje za prihodnost. Nanasajo se na dejavnik
dobrega pocutja, ki blazi vztrajen vpliv negativnih custev in spodbuja dobro pocutje
v zvezi z razseznostmi telo-um-duh, psiholosko dobro pocutje, zadovoljstvo z
zivljenjem in vecje zmoznosti ucenja (Fredrickson, 2013; Green, Noor in Ahmed,
2020; Green et al., 2021; Huppert, 2009; Reschly

et al,, 2008).

Zavzetost (ang. engagement) indikira delo, ki je nagrajujoce in vznemirljive hobije.
Pomeni ve¢jo vkljucenost, trud, zanimanje in poglobljenost v naloge, ki

posameznikom prinasajo visoko raven intrinzi¢ne nagrade in motivacije

(Ascenso et al, 2018). Nanasa se na navezanost, vkljucenost, koncentracijo in
stopnjo nagnjenosti k dejavnostim, kot so rekreacija, hobiji ali delo (Higgins, 2000;
Schaufeli et al., 20006). Kljucni koncept je zanos (ang. flow), ko se zdi, da se ¢as ustavi
in ¢lovek izgubi zavedanje jaza ter se intenzivno osredotoc¢a na sedanjost. V pozitivni
psaihologiji zanos opisuje stanje popolne, blazene potopljenosti v sedanji trenutek.
Ko se osredoto¢imo na stvari, ki nas resni¢no veselijo in nas zanimajo, se lahko
za¢nemo popolnoma ukvarjati s sedanjim trenutkom in vstopimo v stanje, ki ga

poznamo kot zanos (Seligman, 2011).

Odnosi (ang. relationships) izrazajo moc¢no notranjo clovesko potrebo po
povezanosti, ljubezni, domacnost, fizicnem in custvenem stiku z drugimi. Pozitivni
odnosi z druzino, prijatelji in vrstniki, ki tvorijo naso podporno mrezo, spodbujajo

boljse pocutje in so klju¢nega pomena za obvladovanje stresa in zivljenjskih stisk
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(Lightman et al., 2008). Lastno dobro pocutje izboljsamo z gradnjo mocnih mrez
odnosov okoli nas z vsemi drugimi [judmi v nasem Zivljenju. Pozitivni odnosi, kot
so vezi z druzino in prijatelji ali vezi s sodelavci, vodijo v obcutek pripadnosti
(Sandstrom in Dunn, 2014).

Pomen (ang. meaning) se nanasa na ob¢utek namena in smeti v zivljenju. Zagotavlja
povezavo z ne¢im, kar je veCje od nas samih, pa tudi neguje obcutke, da je
posameznikovo zivljenje dragoceno in vredno (Steger, 2012). Pomen je povezan z
izboljSanim fizicnim zdravjem, zmanjsanim tveganjem umrljivosti in vecjim
zadovoljstvom z zivljenjem (Ryff et al., 2004; Steger, 2012). Vkljucuje uporabo
prednosti ne za posameznika, ampak za izpolnitev ciljev, ki se zdijo pomembni.
Najboljsi smo, ko ¢as posvetimo necemu, kar je vecje od nas. To je lahko
prostovoljno delo, pripadnost skupnosti, drzavljanski ali verski skupini, ucenje za
dolocen cilj. Te dejavnosti imajo smisel, tehten razlog zakaj posamezniki po¢nejo to,
kar pocnejo (Kun, Balogh & Krasz, 2017).

Dosezek (ang. accomplishment) se nanasa na ambicije in pomembne uspehe.
VKkljucuje prizadevanje za dosego svoijih ciljev, izkusnjo mojstrstva in dokazovanje
ucinkovitosti pri izpolnjevanju nalog (Butler & Kern, 2016). Govori o dozivljanju
produktivnega in smiselnega zivljenja. Komponenta se nanasa na ziveti zivljenje
zaradi samega obcutka dosezka, ¢etudi ne prinasa pozitivnih Custev, pomena in
poztivnih odnosov. Da bi posameznik dosegel dobro pocutje, mora biti sposoben
pogledati nazaj na svoje zivljenje z ob¢utkom dosezka v smislu, ne samo, da mu je v

zivljenju uspelo, temve¢, da mu je dobro uspelo (Seligman, 2011).

Navedene dimenzije PERMA modela so moc¢no povezane z razlicnimi merili
dobrega pocutja (Butler & Kern, 2016). Hkrati se je izkazalo, da so znacajske
prednosti pomembno izhodisce za nadaljnje raziskovanje dobrega pocutja (Ghielen
et al., 2017; Notrish et al., 2013). Znacajske prednosti so psiholoske lastnosti, ki
veljajo za moralne in katerih uporaba prispeva k dobremu zivljenju (Peterson &
Seligman, 2004). Po Seligmanu (2011) so lastnosti znacaja Se posebej koristne pri
krepitvi petih dimenzij modela PERMA, saj vsaka zagotavlja eno od mnogih
alternativnih poti do vrline in blaginje (Cloninger, 2005). Prejsnja znanstvena dela so
prav tako potrdila, da so aktivnhosti za krepitev moci izboljsala dobro pocutje
posameznika (Mitchell et al., 2009; Pang & Ruch, 2019; Proyer et al., 2013, 2015;
Rashid, 2004; Rust et al., 2009).
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Trenutno je premalo raziskav (Ng in Sorensen, 2009) o tem kako vseh pet
spremenljivk znotraj PERMA vpliva na pozitivne rezultate v dobrem pocutju
zaposlenih, kar predstavlja edinstven izziv za raziskovalce, ki bi bili morda prisiljeni
izbrati samo eno ali dve spremenljivki PERMA za svoje posege zaradi omejitev
virov. En sam model — kot je predlagan v tem prispevku — ki prikazuje proces
PERMA, bi pomagal poudariti specificne spremenljivke, ki imajo vecji in bolj
neposreden vpliv na rezultate, pomembne za delo, kot druge (Goh et al., 2022).

gtudije so pokazale, da so modeli pozitivne psihologije, vkljuéno s PERMA, lahko
obcutljivi na kulturo, spol in druzbeni razred (npr. Disabato et al. 2016; Mirehie in
Gibson 2019, 2020; Christopher in Hickinbottom 2008). Christopher in
Hickinbottom (2008) na primer trdita, da pozitivna psihologija morda ne opisuje
natan¢no kultur, ki se ne drzijo individualisticnega pojmovanja srece in dobrega

pocutja.
Zakljucek

Najvedji kapital organizacije so njeni zaposleni, zato je temu podroc¢ju potrebno
nameniti najvec¢jo mero osredotocenosti. Dozivljanje pozitivnih custev, zavzetosti,
zadovoljivih odnosov, pomena in dosezka je temelj za dvig ravni uspesnosti in
posledicen razvoj organizacije. Spreminjajoce okolje organizacije ima velik vpliv na
zaposlene, zato je vlaganje v skrb za zaposlene podlaga, da zmorejo delo opraviti
tudi v kriznih, nestanovitnih razmerah, ki ne pretresajo zgolj organizacijo samo,
ampak tudi celotno svetovno populacijo. Pozitivha psihologija omogoca in
pojasnjuje boljSe osebno pocutje zaposlenih v organizaciji, posledi¢no jo naredi
privlac¢nejso za novo zaposlene in konkurenénejso na trgu. Trenutno pomanjkanje

zaposlenih je pokazalo, da je

druzba na prelomnici vrednot dela in gospodarstva. Zaposleni zelijo v delovnem
okolju uresnicevati svoje vrednote, njihova miselnost se razvija, spreminja in od
delodajalca pric¢akujejo pozitivne spremembe, ki jim bodo v delovnem okolju
prinadale dobro pocutje. Organizacije so ze postavljene pred dejstvo nujnosti
ustvarjanja pozitivnih delovnih okolij, kjer se zaposleni pocutijo opolnomoceni in
vidijo smiselnost svojega dela. Pricakovano je, da bo postcovidno obdobje,
pomanjkanje ljudi na trgu delovne sile ter sicersnja druzbeno politicna situacija

povzrodila visto nadaljnjih raziskav o zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu.
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