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POVZETEK

V danasnjem tempu odvijanja trga dela in boja za ¢im vecji kapital med konkurencnimi si
organizacijami so vodilne in zares uspeSne lahko le tiste, ki znajo maksimalno poskrbeti za
zadovoljstvo in interese svojih zaposlenih, njihovo izobrazevanje in nadgradnjo znanja, za
kakovost in kvaliteto delovnega okolja ter za motiviranost zaposlenih. Dejstvo je, da so zaposleni
eden izmed glavnih dejavnikov pri uspesnosti in doseganju ciljev organizacije in hkrati tudi ovira
na tej isti poti, ¢e na delovnem mestu niso zadovoljni, primerno izobrazeni, informirani in seveda
motivirani.

Kvalitetno, primerno, urejeno in motivirano delovno okolje moc¢no vpliva tudi na zasebno,
druzinsko sfero posameznega zaposlenega. Z roko v roki tu stojijo tudi vplivi psihosocialnih
dejavnikov, ki lahko v trenutku zasidrajo negativen pecat v zasebnem in/ali poklicnem Zzivljenju
ter delovanju posameznika.

Dejansko stanje pa v vecini primerov ni ni¢ kaj pohvalno, saj posamezne kadrovske sluzbe temu
ne posvetijo dovolj pozornosti. Se vedno se osredoto&ajo na razne strokovne metode izbire kadrov,
ki nikakor niso primerne za realno sliko. Seveda pa ne gre pozabiti, da je vse ve¢ poudarka tudi na
sistemu izobrazevanja ter strokovnega usposabljanja zaposlenih, kar je zelo pohvalno, a glede na
upravljanje s ¢loveskimi viri Se vedno premalo.

Prizadevati si za ¢im boljSe delovanje organizacije hkrati pomeni prizadevati si za kakovost
delovnega Zivljenja in okolja zaposlenih, ¢emur se posveca vse ve¢ pozornosti. Vse ve€ se
posvecamo akterjem, ki vplivajo na vi§jo ali niZjo stopnjo mozZnosti zadovoljevanja tako
materialnih in osebnostnih kot tudi socialnih potreb zaposlenih ter na samo organizacijsko klimo.

Kljuéne besede: trg dela, kapital, zadovoljstvo, interesi zaposlenih, izobrazevanje, znanje,
kakovost, kvaliteta, delovno okolje, motiviranost zaposlenih, doseganje ciljev, informiranost,
motivacija, druzinsko in poklicno zivljenje, psihosocialni dejavniki, strokovne metode in
usposabljanje, cloveski viri, skrb za zaposlene, potrebe zaposlenih, organizacijska klima.
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ABSTRACT

In today's pace of the labor market and the struggle of maximum capital among competing
organizations, only those who know how to take maximum care of the satisfaction and interests of
their employees, their education and upgrading of knowledge, the quality and quality of the work
environment and for employee motivation, can be leading. The fact is that employees are one of
the main factors in the success and achievement of the goals of the organization and at the same
time an obstacle on this same path, if they are not satisfied in the workplace, properly educated,
informed and of course motivated.

Having a quality, appropriate, orderly and motivated work environment also has a strong impact
on the private, family sphere of an individual employee. The influences of psychosocial factors
also go hand in hand here, which can instantly anchor a negative mark in the private and / or
professional life and activities of an individual.

However, in most cases, the actual situation is not very commendable, as individual human
resources departments do not pay enough attention to it. They still focus on various professional
methods of personnel selection, which are by no means suitable for the real picture. Of course, it
should not be forgotten that there is an increasing emphasis on the system of education and
professional training of employees, which is very commendable, but given the management of
human resources, it is still too little.

Striving for the best possible functioning of the organization, at the same time means striving for
the quality of working life and the environment of employees, to which more and more attention
is paid. We are increasingly focusing on actors who influence the higher or lower level of the
possibility of satisfying both the material and personal as well as the social needs of employees and
the organizational climate of the organization.

Key words: labor market, capital, satisfaction, employee interests, education, knowledge, quality,
working environment, employee motivation, goal achievement, information, motivation, family
and professional life, psychosocial factors, professional methods and training, human resources,
employee care, needs employees, organizational climate.
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1 UVOD

Razvoj organizacij mo¢no temelji na delu zaposlenih. Biti uspeSen pomeni z dobrim delom
dosegati cilje, kar zahteva dobre delavce. Biti dober delavec ali dobro delati pa bi lahko
predpostavili z besedami biti motiviran delavec. Ne samo da motivacija skrbi za poslovno rast
podjetja, moc¢no vpliva tudi na medsebojne odnose in klimo med zaposlenimi, hkrati pa si pripisuje
moc¢ dobrega/boljSega usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja in do neke mere celo skrbi
za psihosocialno varnost/zdravje posameznika.

Kultura storitvene organizacije je skupek njenih dosezkov, ki se kaZe v na€inih njenega delovanja
in prilagajanja okolju. Vsebuje znanje, vrednote, prepri€anja, prioritete, potrebe, cilje,
pricakovanja, norme, ideje in navade zaposlenih v organizaciji. Je spremenljivka, s katero lahko
izboljSamo uspesnost organizacije oziroma vplivamo na delovanje organizacije in pocutje ter samo
zivljenje njenih zaposlenih (Snoj, 1998).

Pogosta vpraSanja, na katera naletimo v svetu trga dela so, zakaj ljudje sploh delamo in kasneje
kako ljudi motivirati za delo. Kaj nas sili na trg dela, zakaj je to za nas pomembno, kje i§¢emo
zaposlitev in zakaj. Dejavnikov, ki vplivajo na potrebo po delu, je ogromno, od tistih splosno
znanih in potrebnih za zivljenje, do tistih na osebni ravni vsakega posameznika. In tako kot je za
organizacijo pomembno, da si pridobi potrebno kvoto zaposlenih, ki bodo zagreto, kvalitetno in
dobro delali, je za posameznega Cloveka zaposlitev pomembna iz najrazlicnejSih vidikov
kakovostnega zivljenja.

Se pomembnejia vprasanja pa se pojavljajo v povezavi s stresom v delovnem okolju in njegovem
vplivu na delavéevo zasebno okolje, kaj delo pomeni za zivljenje posameznika, kako naj v tempu
zivljenja delavec usklajuje svoje zivljenje doma s svojim zivljenjem v organizaciji ipd. Na vsa ta
vprasanja in podobne vidike pa moramo biti pozorni predvsem s podrocja socialnega dela.

Mnogokrat pridobitev delavcev ne predstavlja vecje ovire, problem in vprasanja nastanejo takrat,
ko se vpraSamo, kako delavca pripraviti do tega, da bo delu zavezan, se zanj potrudil, ga opravil
po svojih najboljsih moceh ipd. Tu govorimo o motivaciji in o vprasanjih, kot kaj lahko ponudimo
delavcem, da bodo dobro delali, kako naj jih pripravimo, da bodo radi delali, kako naj poskrbimo,
da zaradi dela ne bo trpelo njihovo zasebno Zzivljenje in kako naj zdruzimo potrebe delavca s
potrebami delodajalca, da ne pride do krSitve zakona in pravic delavca.

Delovne situacije so od vseh Zivljenjskih situacij najbolj komplicirane in zahtevne. V tej situaciji
se pojavljajo najrazli¢nejsi ljudje, katerih interesi in nagnjenja so dokaj razli¢ni in malokdaj najdejo
skupni imenovalec (Jurman, 1981). Prav zato je potrebno poznati ¢loveSke Zelje in potrebe ter
poiskati dejavnike, ki jih motivirajo, da bi lahko organizacija prisla do Zelenih ciljev, delavci pa ne
bi bili prikrajSani za nobeno pravico, ki jim pripada.

Moj poglavitni namen je ugotoviti, kaj ljudi pri delu najbolj motivira, ¢esa si na delovnem mestu
zelijo, da bi raje opravljali delo ter jim to ne bi predstavljalo stresa. Prav tako bi rada raziskala, ¢e



je motiviranost zaposlenih pomembna za organizacijo, kako ta vpliva na njihovo delo in posledi¢no
na celotno delovanje in doseganje ciljev organizacije.

Cilji diplomskega dela, ki izhajajo iz namena, so:

- opredelitev in opis pojmov v povezavi z motivacijo,

- izdelava in izvedba ankete, s katero bi anketirala zaposlene na razli¢nih delovnih mestih v
razli¢nih organizacijah,

- pregled in obdelava pridobljenih rezultatov,

- opis ugotovitev in predlogi.

Diplomsko delo je sestavljeno iz dveh vecjih delov, in sicer iz prvega, teoreticnega dela, kjer se
bom poglobila v teorijo pojmov in strokovne poglede na temo, torej kaj motivacija je, zakaj je
pomembna, katere so Ze znane ugotovitve, ter iz drugega, prakti¢nega, kjer bo predstavljen anketni
vprasalnik, s pomocjo katerega bom poskuSala odgovoriti na svoja raziskovalna vpraSanja.
Diplomsko delo bom razdelila na 14 poglavij. Prvih 5 poglavij je osnovnih, uvaja jih uvod.

V skladu s predhodnimi cilji bom v drugem poglavju opredelila pojem motiviranosti, njegove
zacetke in zgodovino, vrste motiviranosti in vrednote oziroma potrebe zaposlenih. Oprla se bom
tudi na neka;j ze pridobljenih statistik iz Ze izvedenih raziskav.

V tretjem poglavju se bom podrobneje spustila v motivacijske teorije ter poskusala vsako ¢im
podrobneje prikazati.

V Cetrtem poglavju se bom osredotocila na motivacijske dejavnike ter na pomemben vpliv, ki ga
imajo na vsakega posameznika.

V petem poglavju bom svojo temo povezala s strokovno relevantnostjo in jo opredelila glede na
pomembnost z vidika socialnega dela.

Nadaljevala bom s Sestim poglavjem, kjer se bom osredotocila na samo formulacijo problema in
njegovo predstavitev.

Kasneje se bom v sedmem poglavju osredotocila Se na empiri¢ni del naloge, kjer bom predstavila
vso metodologijo, opis in namen raziskave, njeno nacrtovanje, predstavitev vpraSalnika in
obdelavo ter interpretacijo dobljenih rezultatov.

V osmem poglavju se bom osredotocila na dobljene rezultate, njihovo analizo in prikaz.
Nadaljevala bom z devetim poglavjem, kjer se bom posvetila razpravi.

Kasneje, v desetem poglavju, bom izrazila in prikazala nekaj predlogov in ta del povzela z
zaklju¢nimi sklepi v enajstem poglavju.

Diplomsko delo bom koncala z dvanajstim poglavjem, kjer bom povzela celotno delo s sklepnimi
mislimi, s katerimi Zelim potrditi tezo, da je motivacija ljudi — zaposlenih glavni akter za kvalitetno
opravljeno delo, posledicno boljSo poslovno uspeSnost organizacije, predvsem pa vodilna sila za
dobrobit delavca tako v poklicni kot zasebni sferi njegovega Zivljenja.

Trinajsto poglavje bo namenjeno virom in literaturi, temu pa bodo na koncu sledile Se priloge.
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2 MOTIVACUJA

Motivacija zaposlenih ne dobi pozornosti, ki si jo zasluzi za uspeh podjetja, njeno zanemarjanje pa
lahko $kodi delovni sili podjetja. Oglejmo si nekaj najbolj znanih motivacijskih statistik:

e le 15 % zaposlenih po vsem svetu se pocuti angaziranih,

e angazirani zaposleni imajo 87 % manj moznosti, da bodo odstopili iz svojih podjetij,

e 39 9% zaposlenih se pri delu pocuti premalo cenjeno,

e 81 % zaposlenih razmislja, da bi zapustili sluzbo zaradi bolj$ih ponudb,

e 66 % zaposlenih je bilo motiviranih, da ostane na svojem delovnem mestu s programom
korporativnih spodbud,

e 44 9% zaposlenih poroca, da je vCasih pod stresom,

e 87 % zaposlenih pricakuje, da jim bo delodajalec pomagal najti ravnovesje med delom in
osebnimi obveznostmi (TeamStage, 2022).

Gallupova studija kaze, da lahko ravnanje podjetja z zaposlenimi pozitivno ali negativno vpliva na
poslovanje, ga postavi v prikrajSan poloZaj. Ugotovljeno je, da motivirani posamezniki nenehno
i8¢ejo nacine za izboljSanje produktivnosti in pomagajo preobremenjenim kolegom zagotoviti
ucinkovitost. Zaposleni opravljajo namensko in smiselno delo, ¢e so ustrezno motivirani, kar
dokazuje tudi statistika motivacije na delovnem mestu. S pomocjo te iste Studije, v kateri je
sodelovalo Ze ve¢ kot 25 milijonov zaposlenih iz skoraj 200 drzav s celega sveta, so ugotovili, da
zaposleni delajo 20 % bolje, e so motivirani, da visoko angazZirane ekipe povecajo dobickonosnost
poslovanja za 21 %, zavzetost in motiviranost zaposlenih zmanjSata odsotnost z dela za 41 % in da
imajo motivirani zaposleni 87 % manj moznosti za odpoved (Gallup, 2017).

Le 15 % zaposlenih po vsem svetu ¢uti motivacijo. Gallupova Studija kaze, da se le 15 % zaposlenih
pocuti angazirano na svojem delovnem mestu, kar kaze na motivacijsko krizo za svetovno delovno
silo. Statisti¢ni podatki o vklju€enosti zaposlenih Se razkrivajo, da je v Evropi le 10 % zaposlenih
motiviranih pri delu v primerjavi s 33 % v ZDA. Statistini podatki o motivaciji zaposlenih v
Zdruzenem kraljestvu so Se bolj zaskrbljujoci, saj je Stevilo le 8 % z opaznim upadanjem z leti
Gallup, 2013).

Statistike kaZejo tudi na to, da podjetja z aktivho motiviranimi zaposlenimi dosegajo 27 % visji
dobicek. To je povezano s 50 % poveCanjem prodaje, 38 % nadpovprecno produktivnostjo in 50
% povecanjem ravni zvestobe strank (TeamStage, 2022).

Statisticni podatki o motivaciji nadalje kazejo, da so manj angazirani zaposleni nagnjeni k stresu
in bolj verjetno vzamejo bolniske dni, kar povecuje odsotnost z dela. Stres zmanj$a produktivnost
in podjetja v Nemciji stane priblizno 9 milijard evrov letno (TeamStage, 2022).

39 % zaposlenih se pocuti premalo cenjeno, 77 % pa bi se strinjalo, da bi delali vec, ¢e bi bili
delezni vecjega priznanja. Dejavnosti motivacije zaposlenih so eden od na¢inov za zagotovitev, da
se delavci pocutijo cenjeno in povecajo produktivnost (TeamStage, 2022).



V Studiji, ki je bila izpeljana v sklopu Harvard Business Review, so ugotovili, da je dve tretjini
zaposlenih motiviranih, da ostanejo na svojem delovnem mestu s prisotnostjo motivacijskega
programa za zaposlene (Harvard Business Review, b.d.).

2.1 Opredelitev pojma motivacija

Razli¢ni ljudje lahko v enakih situacijah reagiramo in jih reSujemo na zelo drugacen nacin. V
strokovni literaturi lahko po pricanju razli¢nih strokovnjakov definicijo motivacije opredelimo na
ve¢ nacinov. Strokovnjaki jo opredelijo drugace, glede na potrebe kjer raziskujejo. Motivacijo,
motiv najdemo na mnogih podro¢jih in da bi lahko o tem govorili, je seveda pomembno, da pojem
dobro poznamo.

Zacnimo pri motivu. Motiv lahko opredelimo kot sam zaCetek dejanja, lahko je Custvo, lahko
dogodek ali razpolozenje, gre za nagib ali spodbudo. Na grobo receno je motiv povzrocitelj nekega
dejanja. V knjizevnosti, kjer se motiv ponavlja v mnogih dejanjih in oblikah, lahko govorimo o
pogostem motivu smrti ali neuresniceni ljubezni, o motivu hrepenenja in ostalih. Motive lahko prav
tako razdelimo na glavne in na tiste manj pomembne, stranske. Motiv si torej lahko razlagamo kot
»razlog in hotenje, da Clovek deluje« (Uhan, 2000, str. 26).

Ce torej govorimo o motivu kot sproZitelju dejanja, naj bi o motivaciji govorili kot o nekak3ni sili,
ki lahko nastane tako znotraj kot tudi zunaj osebe. Te sile lahko sprozijo navdusenje, veselje ali
nekaksno tako imenovano aktivnost in pri tem pomagajo vztrajati. Motivacija vpliva na
produktivnost osebe, kar pa lahko vzamemo kot enega izmed glavnih ciljev organizacije in prav
zato je analiziranje stanja in potreb ljudi — zaposlenih zelo pomembno, saj s tem lazje razumemo,
kaj ljudi spodbudi, da pri¢nejo z delom, kaj vpliva na izbor njihovih dejanj, zakaj pri nekem delu
sploh vztrajajo in kaj je razlog, da delajo bolj ali manj kvalitetno in zavzeto (Dimovski, Penger in
Znidarsi¢, 2005). Prav tako lahko te iste sile okrepijo posameznikovo samozavest, mu dajo nov
zagon, elan in ga spodbudijo ne samo h kvalitetnejSemu delovnemu zivljenju, ampak tudi h
kakovosti njegovega zasebnega, druzinskega zivljena.

Musek in Pecjak prav tako navajata, da naj bi psihologijo motivacije opredelili kot preucevanje
temeljev nasih dejanj, s Cimer lahko v oZjem smislu pojasnimo razloge za doloceno dejanje osebe
— zaposlenega, v SirSem pa vse Ze tudi zgoraj omenjene sile, ki vsa Ziva bitja na splo$no spodbujajo
k delovanju. Ker pa imamo mozZnost, da vsako naSe dejanje premislimo, se po njem vprasamo in
sami odlocamo, se tu pojavljajo vpraSanja, zakaj bi sploh delali, kako in kje ter tudi kaj bi delali.
Tu se je pomembno zavedati, koliko je dejavnikov, ki vplivajo na vse in na vsakega posameznika.
Potrebno se je poglobiti in raziskati vpliv tako notranjih kot zunanjih dejavnikov, ki pustijo
posledico in vpliv na motiv za neko dejanje. Prav zato lahko tu trdimo, da ni¢esar ne naredimo,
nobena dejavnost ne nastane brez razloga, ni¢ ni brezpomensko in samo po sebi umevno. Vsa nasa
dejanja lahko torej opiSemo kot posledico raznih silnic in dejavnikov ter razlicnih Zelenih ciljev
oziroma izidov. Tu bi lahko Ze govorili o motivacijskih situacijah, iz katerih izhajajo nasi cilji in
tudi nase potrebe. Motivi posameznika, bodisi v zasebnem Zzivljenju ali na trgu dela, se torej
uresnicujejo z motiviranim obnaSanjem, motivacijo (Musek, Janek in Pecjak, 2001).
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Torej lahko re¢emo, da je motivacija mo¢no povezana z aktivnostmi ljudi in njihovim delom.
Varno je trditi, da je prav materialna spodbuda tista, ki je z vidika motivacije najmocnejsa, tej pa
takoj sledijo tudi samostojnost, osebna rast in osebni razvoj ter priznanje. Pomembno pa se je
zavedati, da se nanasa na vsakega posameznika — zaposlenega posebej. Prav zato motiviranje
zaposlenih predstavlja enega najresnejSih problemov, s katerimi se sreCujemo v organizacijah
(Kusar, 2014, str. 10).

2.2 IzraZanje Clovekovih potreb

Kot ze receno, je vsak posameznik drugacen, kar pomeni, da se tudi clovekova trajna motivacijska
usmerjenost izraZza na drugacne, razli¢ne nacine. Na podlagi tega je eno izmed najpomembnejsih
podrocij psihologije — psihometrija — odkrilo, da so najpomembnejsi nacini izraZzanja custev in
potreb Cloveka naslednji:

- ID motivacija, tu gre za komponento neposredne in od ¢loveka neodvisne motivacije. Tu si
necesa zelimo, a se sploh ne vprasamo, ¢e nam je to dosegljivo ali ne, ¢e je sprejemljivo in
moralno, tu delujemo nepremisljeno.

- EGO motivacija je tista, ki upoSteva realnost situacije, se zaveda, da nekaj lahko oziroma
ne more doseCi. Podvrzena je zavestnemu nadzoru. Stvar, dejanje naredimo, ker vemo, da
smo tega zmozni in da lahko dosezemo cilj.

- SUPEREGO motivacija je motivacija, ki uposteva vse druzbene norme, vrednote in
pricakovanja. Dejanja tu so nasa posledica biti ¢lovek, nekaj je moralno, eti¢no ...

-  KONFLIKTNA motivacija pa je blokirana s stanjem notranjega konflikta. Tu se v nas
bojuje ve¢ nasprotnih si motivov, nekaj bi storili, ker si tega zelimo, vendar tega hkrati ne
bi storili, saj se bojimo, da nam spodleti, bomo zavrnjeni, neuspesni.

Isti motivi se lahko izrazajo na druga¢ne nacine, nekdo nek motiv vidi kot dosegljiv in uresnicljiv,
spet drugi bo pri istem motivu vedel, da ga ne more doseci, tretji pa bo razdvojen, ker sta dvom in
strah premocna, ceprav mu sicer dobro kaze in si necesa zeli (Pogacnik, 1997).

Motive smo razdelili v razli¢ne skupine in tako lahko sedaj uporabimo obstojece vrste:

- primarni motivi (bioloski in socialni motivi),

- sekundarni motivi (interesi, staliS¢a, navade),

- podedovani in pridobljeni motivi,

- univerzalni ali splo$ni, regionalni in individualni (posami¢ni) motivi (Uhan, 2000, str. 24).

2.2.1 Vrste motivov ali potreb

Primarni motivi aktivnosti usmerjajo k ciljem, ki so pomembni, da posameznik sploh prezivi. Tu
se razvijeta dve strani potreb, bioloske in socialne. Sekundarni motivi pa so tisti, ki ob nastanku
povzroéijo zadovoljstvo, a za samo preZivetje niso tako pomembni. Ce se usmerimo na sam
nastanek, lahko motive delimo na tiste, ki jih podedujemo in tiste, ki jih pridobimo. Ko pa gledamo
raz§irjenost, motive delimo na univerzalne oziroma splosne, ki jih opazamo pri vseh ljudeh, ter na
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regionalne in individualne. Motivi torej nosijo pomembno vlogo pri samem oblikovanju silnic, ki
clovekovo aktivnost usmerijo v dejanja, izvedbo potreb. Te potrebe mnogi strokovnjaki ubesedijo
tudi kot »mocan obcutek pomanjkanja necesa v organizmu, ki povzroca neprijeten obcutek, ki sili
osebo k zmanjSanju nastale napetosti.« (Mozina, 1994)

- Bioloski motivi — ¢lovekovo vedenje je prvotno motivirano s prirojenimi, vsemu ¢lovestvu
skupnimi bioloskimi potrebami. Za vsako od teh je znacilen en sam, lasten emocionalni cilj
(npr. potrebo po hrani spremlja lakota, potrebo po varnosti strah itd.) (Pogacénik, 1997).

Preglednica 1: Bioloski motivi

MOTIV EMOCIJA
potreba po hrani lakota
potreba po spolnosti pozelenje
potreba po druzbi osamljenost
starSevska zascita usmiljenje
potreba po raziskovanju radovednost
potreba po varnosti strah
potreba po statusu, ugledu ponos
potreba po udobju ¢utno ugodje
potreba po boju jeza
potreba po pridobivanju pohlep
potreba po pocitku utrujenost
potreba po dejavnosti »ustvarjalni nemir«

(Pogacnik, 1997)

- Socialni motivi — druga veja primarnih virov in potreb so socialni motivi, ki za osnovne
potrebe prezivetja niti niso tako nujni, vendar pa se oblikujejo skozi socializacijo
posameznika, teznjo po druzbi in ¢im vi§jim druzbenim razredom. Tu se pojavljajo
predvsem potrebe po uveljavitvi, druzenju, socializiranju in nekemu udobju, komfortu.
Kljub temu da zadovoljevanje teh potreb ni nujo za preZivetje posameznika, so vseeno
pomembne za na§ razvoj, naSe pocutje, saj lahko v nasprotnem primeru pride do
nepotrebnih in neprijetnih moten;j v Zivljenju posameznika, ki nima izpolnjenih teh potreb.
»Ceprav ¢lovek na zaGetku oblikovanja teh motivov za temi objekti teZi zaradi zadovoljitve
razlicnih bioloskih potreb (ali ze izoblikovanih socialnih potreb), pa s ¢asoma pridobijo
svojo lastno funkcionalno avtonomijo. Postanejo samostojen vir motivacije.« (Pogacnik,
1997)



Preglednica 2: Socialni motivi

1. kariera, poklic 10. poslovno-ekonomski interes
2. starSevski dom 11. pisarniski interes

3. partner 12. estetsko izrazanje

4. lastni jaz 13. literatura, drama

5. superego 14. ro¢na dela

6. religija 15. teoretiziranje, logika

7. $port, rekreacija 16. filozofija, zgodovina

8. mehanski interes 17. patriotizem, politika

9. interes za znanost 18. druzabne igre ...

(Uhan, 2000)

- Sekundarni motivi — poleg primarnih motivov se pri ljudeh pojavljajo tudi sekundarni. Sem
Stejemo interese, navade in staliS¢a, podedovane in pridobljene motive ter univerzalne,
regionalne in individualne. Najdemo pa jih v vseh dejanjih ljudi (Uhan, 2000). Te silnice
vplivajo na vedenje. Posameznika spodbudijo k izvajanju aktivnosti. So individualni in
pridobljeni. Naucimo se jih skozi zivljenje in v konstantni povezanosti z u¢nimi koncepti.
Med pomembnejSe lahko uvr§¢amo moc¢, uveljavitev, pripadnost, varnost, status
(Mozina, 1994).

Motiv moci se lahko izraza kot nekakSna teznja po superiornosti, ki naj bi bila tudi ena osnovnih
tezenj posameznika (Treven, 1998).

Motiv uveljavitve pa pri individuumu izvira iz teznje po uspehu, mocno se kaze tudi tekmovalnost
(Treven, 1998).

Motiv pripadnosti je znacilen in pogost pri mnogih ljudeh. Tu je posameznik na¢eloma obcutljiv
na podro¢ju odnosa z drugimi, vendar pa v njem ostaja Zelja po prezivljanju ¢asa v druzbi (Treven,
1998).

Motiv varnosti postaja v sodobni, tehnolosko razviti druzbi vse intenzivnejsi, saj se posameznik
pogosto in vse ve¢ srecuje z negotovostjo na mnogih zivljenjskih podro¢jih in prelomnicah in se
prav zato poskusSa zavarovati z vkljucitvijo v razne programe zavarovanja (Treven, 1998).

Motiv statusa v sodobni druzbi postaja najznacilnej$i. Tu lahko govorimo tudi o pridobivanju
statusnih simbolov v materialni obliki (Treven, 1998).

2.3 Samomotivacija

Uciti se, delati, hoditi v sluzbo, sluziti itd. mnogokrat predstavljajo napor, nekaj, kar nam jemlje
Cas, povzroca stres, odvecno delo in zapravljanje ¢asa, ki bi ga lahko porabili za kaj lepSega, bolj
spros€ujoCega, zabavnejSega in nam zanimivejSega. Pa vendar, v koraku s ¢asom, za prezivetje in



postavitev v socialnem svetu to na zalost ali na sre¢o ne uide iz rok. Prvi korak, ki ga lahko
naredimo sami, da nam bo boljse in lepSe ter v delovnem okolju lazje, je samomotivacija oziroma
vprasanje o tem, kaj lahko vsak posameznik naredi zase, da bi iz svojega delovnega mesta napravil
svojo »sanjsko« sluzbo.

Da bi lahko to storili, je potrebno svoje lastne cilje uskladiti s cilji podjetja. Imamo dve moznosti,
ali na Cas, prezivet v sluzbi, gledamo kot na potrato Casa ali pa gledamo nanj kot na cas za
uresni¢evanje svojih Zelja in ciljev. N. Grubisa tu predpostavlja osnovno vprasanje za zaCetek
samomotivacije: »Ali lahko z opravljanjem dela v sluzbi uresniujem lastne (osebne) cilje?« Ze
res, da jih morda ne moremo povsem neposredno, zagotovo pa jih lahko vsaj posredno. Denimo,
da je nas cilj imeti ve€ prijateljev in bolj druZzabno preziveti svoje zivljenje. Tu jasno vidimo, da bi
nas samo nasa sluzba pripeljala do te uresnicitve. Tu je morda prvi korak, kjer lahko vidimo zglede,
dobimo podporo, se lazje odlo¢imo. Ce si postavimo prava vprasanja, lahko vidimo, da nam
delovno okolje omogoca dostop do mnogo vec ciljev, kot si mislimo. Mnogokrat se lahko naSe
mnenje oziroma nase videnje spremeni, ¢e pogledamo z drugega zornega kota. Namesto da si vsak
dan reCemo, da je sluzba kazen in smo nase jezni, ker po sluzbi nismo naredili dovolj zase, dovolj
za dosego cilja, raje poglejmo, kaj lahko v sluzbi naredimo, da k temu doprinesemo. Lahko se bolj
odpremo, gradimo na komunikaciji s sodelavci, strankami, gradimo na sebi in ugotovimo, da sluzba
ni kazen, vendar le ena od stopnic do mojega cilja, za katero sem hkrati Se placan. Ko malenkost
spremenimo svoj »mind set«, svoje misljenje, lahko tam, kjer smo prej videli praznino ali oviro,
sedaj najprej vidimo priloznost, da stopimo blizje k cilju (GrubiSa, 2001).

Ce citiram besede Matere Tereze: »V svojem Zivljenju ne poénem velikih stvari, poénem male —
a z veliko ljubezni!« Tu bi sama pritrdila, da je to recept za iskanje lastne srece in zadovoljstva.

N. Krumpacnik pa s svojim zapisom za stran motiviran.si lepo prikaze sedem najpogostejSih
ukrepov, za katere meni, da bi jih vsak lahko vnesel v svoje Zivljenje in s tem pozitivno povecal in
spremenil svojo samomotivacijo.

- Zresnite se — vsak naj sprejme odlocCitev, da bo Sel do konca. VaSe razmisljanje in
premisljevanje o ciljih in stvareh, ki je do sedaj bilo samo to — premisljevanje, naj postane
dejanje. Cas je, da se z zadevo spoprimete in zadnete. Ko se odlo¢ite, da boste pri tem
postali najboljsi, takrat se Ze vse spremeni.

- Dolocite svoj omejitveni korak — kaj me drzi nazaj? Zakaj neCesa ne morem ali ne Zelim?
Ce sami ne najdete odgovora, morda povprasajte osebe okoli vas. Najdite tisto, kar vas drzi
nazaj, kjer ste §ibki in to izboljsajte.

- Druzite se s pravimi ljudmi — obdajte se z ljudmi, ki so realisticno optimisti¢ni, ki gredo
naprej, ki dosegajo cilje in ki ti pomagajo pri doseganju tvojih. Izogibajte se toksi¢nim
osebam in negativnezem ter se obdajte z dobro energijo.

- Skrbite zase — zagotovite si dovolj in dober spanec, pomirite se, jejte dobro in zdravo,
polnite svoje »baterije« in bodite pozorni na svoje pocutje.

- Nase glejte kot na najboljSega — sami zase bodite najboljsi, vedno in povsod. Pohvalite se
in se nagradite, izzovite se, bodite najboljsi.

- Imejte se radi — vzpostavite svoj notranji dialog, najboljsi sem, uspelo mi bo, zmorem to ...
Sebi povejte to, kar si zelite, da bi bilo in ne to, kar je trenutno. Sami dolo¢amo, kam in
kako bom $li napre;.



- Pojdite v akcijo — delujte hitro. Ko dobite idejo, jo uresnicite. Ne odlasajte na jutri. Hitreje
kot se gibljes, boljsi postajas, boljsi kot si, bolj si si v§e€ in bolj kot si si v§e€, vecji sta tvoja
samodisciplina in samopodoba (Krumpacnik, 2020).

2.4 Vrste motivacije

V knjigi Understand Psychology avtorja Hayesa je predstavljenih ve¢ vrst motivacije. Na zacetku
izpostavi motivacijo, ki je pri ljudeh zelo podobna zZivalski, naveZe se tudi na tipe in vrste motivacij,
ki so znacilne zgolj in samo za ljudi, saj so tu prisotni ¢loveski mehanizmi (Hayes, 2010).

2.4.1 FizioloSka motivacija

Kot smo Ze spoznali, motivacijo v grobem delimo na dva pola, na primarne in na sekundarne
motive. Med primarne uvr§¢amo tudi fizioloske. To so lahko lakota, spolnost, strah, spanje,
ljubezen ... Vcasih je to, kar po¢enemo, motivirano iz najosnovnejSe ravni motivacije in izvira iz
najosnovnejsih potreb. Denimo, da zacutimo Zejo, stopimo v kuhinjo in si privo§¢imo kozarec vode
— s tem svojo Zejo poteSimo. Raven tekocCine v nasem telesu pade pod idealno, kar pa zaplete paleto
fizioloskih mehanizmov v naSem telesu. Posledicno nase telo to sporoci dolo¢enemu delu
mozganov — hipotalamus. Ta pa to informacijo poslje naprej tistemu delu nasih mozganov, s
katerim mislimo in tako zacutimo potrebo po zeji (Hayes, 2010).

Ce stvari povzamemo, lahko pri fizioloski motivaciji govorimo o sodelovanju z moZganskimi
mehanizmi. Opredelimo jo lahko tudi kot obliko motivacije, ki se pojavi, ko v organizmu zacutimo
potrebo po neCem. Seveda pa vedno ne gre samo za motivacijo zaradi potrebe po necem, ljudje
pogosto pocnemo stvari zato, ker nam je to vSeC in nam predstavljajo nekaksno zadovoljstvo.

2.4.2 Kognitivna motivacija

Nase razmiSljanje lahko prav tako predstavlja motiv za nasa dejanja. Kognitivni motivi so tisti, ki
se v celoto pretvorijo iz naSih misli, prepri¢anj in idej. Kako mi razumemo, kaj se nam dogaja in
kako razumemo neko situacijo, mo¢no vpliva na nase delo ter Zivljenje in lahko bistveno spremeni,
kaj se bomo odlocali (Hayes, 2010).

Pa se vrnimo na zacetek. Ze leta 1901 se je z vprasanjem kognitivne motivacije pri¢el ukvarjati
Freud. Omenja in izpostavi mo¢ne motivatorje pri ljudeh, obrambne mehanizme, s pomocjo katerih
naj bi razlozili razli€na pocetja. Izpostavlja tudi, da naj bi si vsak posameznik prizadeval, da
zavaruje tiste stvari, s katerimi je tesno povezano njegovo samospostovanje. Freud je prav tako
razvil tudi teorijo osebnih konstruktov, za katere pravi, da so lastne teorije posameznika, ki jih
uporablja pri razumevanju in osmiSljanju sveta, ti konstrukti naj bi namre¢ imeli neposreden vpliv
na motivacijo. Tu razis¢e tudi pojav, ki ga opredeli kot konflikt pribliZevanja in izogibanja. Ta
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motivacijska situacija nastane, ko je ¢lovek pred ciljem, ki ga hkrati tako privlaci kot tudi odbija.
Znano pa je, da nas bolj oddaljen in pomemben cilj tem mocneje privlaci, saj si s tem predstavljamo
izziv, kateremu bi se, ko smo blizu, najrajsi izognili. Zato Freud pravi, da vsaka nova izku$nja za
nas predstavlja nekakSen priblizevani — izogibalni konflikt (Hayes in Orrell, 1998).

Verjeti v lastne sposobnosti je pomemben del pozitivnega razmisljanja. Ce pogledamo §irso sliko,
je boljse samega sebe preceniti, kot pa se podceniti, ker s tem, ko se precenimo, se izzovemo, da
delamo mocneje, boljse in vec in prav to nam predpostavi vi§je moznosti za dosego cilja (Hayes,
2010).

2.4.3 Lastna uc¢inkovitost in nau¢ena sreCa — motiviranje osebnega dejanja

Se eden izmed nadinov, kako nas nasa spoznanja spodbujajo k dejanju, je povezati se s svojimi
prepricanji o sami u¢inkovitosti. Tu gre za naSa preprianja o tem, kako sposobni in usposobljeni
ter ucinkoviti smo. Da se tega zavedamo, je pomembno zato, ker to vpliva na to, kako mocno se
potrudimo (Hayes, 2010).

Tu lahko govorimo tudi o popolnoma razli€nih odzivih ljudi na enake teZzave. Rotter navaja, da so
razlike med ljudmi posledica razlicnih prepri¢anj o izvoru nastanka stanja, stvari. Vse to lahko
izhaja iz posameznika samega, kjer posameznik meni, da vse izhaja iz njega in posledi¢no iS¢e
Stevilne razli¢ne situacije, da bi nasel najprimernejSo za spopadanje s situacijo. Spet drugi pa
menijo, da so stvari, ki se jim dogajajo, zgolj posledica situacije in okolja, v katerem se nahajajo,
zato se tezje in bolj ¢rnogledo spopadajo z neprijetnimi dogodki (Hayes, Orrell, 1998). Kako neko
stvar vidimo, kaj ta v nas sprozi in kako bomo ravnali je torej odvisno od tega, kdo in kaksni smo.
Stvari lahko vzamemo kot pozitivne ali se z njimi spoprimemo pesimisticno.

2.4.4 Vedenjski motivi — atribucija (pripisovanje razlogov)

Mnogokrat je to, kar po¢nemo, zgolj posledica nasih navad in notranjih mehanizmov, bolj kot
karkoli drugega. Navade so povezane z obnaSanjem in pocutjem pod vplivom dolocenih situacij.
S¢asoma se nau¢imo, kako se obnasSati v dolo€enih situacijah ali v krogu dolo¢enih ljudi. Ti znacaji
se kasneje v enakih ali podobnih situacijah ponavljajo (Hayes, 2010).

Ponazorimo s primerom. Kot otrok je dec¢ek skakal po trampolinu in se huje poSkodoval. Utrpel je
kar nekaj hujsih poskodb in trpel za hudo bolecino. Tudi samo zdravljenje je trajalo zelo dolgo.
Cez nekaj let se ta fant sprehaja po neki ulici in na vrtu neke hiSe opazi trampolin. V njem se
podzavestno prebudijo obcutki tesnobe in bolecine, kakrsne je trpel kot otrok, pa ceprav je minilo
od tega ze vec let.

Pri atribuciji torej govorimo o razlogih, ki jih navajamo stvarem, ki so se zgodile. Zato lahko
recemo, da sta izvor nadzora ter prepri¢anje o lastni uspeSnosti zelo mo¢no povezana z vzroki, ki
jih pripiSemo stvarem.

10



2.4.5 Motivi pripadnosti in druzenja

Vse to, kar pocnemo, je motivirano tudi zaradi druzbenih vplivov. Obkrozeni smo z mnogimi
razlicnimi ljudmi in kako oni vidijo nas, lahko moc¢no vpliva na nasa dejanja. Na nasa dejanja
vplivajo tudi druzbena razumevanja in pri¢akovanja ljudi od nas. Velik del nase motivacije je torej
po svojem izvoru druzbeni.

Eden najpomembnejSih druzbenih motivov je zagotovo spoStovanje od drugih. Sami cCutimo
globoko in mo¢no potrebo po tem, da ne izpademo neumno, nerazgledano, kajti v€asih, ko dobimo
obcutek, da smo se osmesili pred nepravimi ljudmi, nas lahko ta spomin spremlja Se zelo dolgo in
nam pusca obc¢utek sramu (Hayes, 2010).

Ljudje pac¢ cutimo potrebo po sprejetosti. Sprejetosti med prijatelji, v druzbi, Soli, sluzbi ... Nasa
dejanja so zato mnogokrat odsev tega, kar mislimo, da ostali pricakujejo od nas. Pri tem se
nemalokrat zgodi, da ne ostanemo zvesti nasim ljubim in celo samim sebi. Prikazati Zelimo naso
najboljSo razli¢ico sebe in pri tem ne razmisljamo, koga lahko s tem prizadenemo.

Odlicen primer tega je celoten muzikal Grease, Briljantina. Mladi par se med pocitnicami spozna
in se zaljubi, ko pa se kasneje srecata v Soli, fant zaradi svoje druzbe Cuti pritisk, da mora izpasti
mozat in kot da ga ni¢ ne gane. To moc¢no prizadene dekle. Kljub temu da je fant v to dekle Se
vedno zaljubljen, mu zelja po sprejetosti v druzbo narekuje drugace (Hayes, 2010).

2.4.6 Skupinski ter socialni motivi

Tu, podobno kot pri prejSnji tocki, govorimo o mo¢nem vplivu socialne skupine na to, kako
posamezniki sprejemajo same sebe. Po definiciji ti motivi obsegajo nacine identifikacije
posameznikov s skupinami in nacin, kako skupne socialne reprezentacije vplivajo na motiviranost
posameznikov za socialna dejanja (Hayes, Orrell, 1998).
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3 MOTIVACIJSKE TEORIE

»Nemogoce je trditi, da so ucinki delovanja (ne)motiviranega ¢loveka pri delu raziskana stvar.
Znanih je desetine motivacijskih teorij, ki nam obravnavano problematiko vendarle vsaj priblizno
pojasnjujejo. Pri tem je pomembno opozoriti na dejstvo, da vse novejSe motivacijske teorije
ugotavljajo velik pomen tistih motivacijskih dejavnikov, ki jih je mogoce razvijati prav skozi
razli¢ne oblike organizacijske participacije zaposlenih (pripadnost, samopotrjevanje, kreativnost,
osebni razvoj, identifikacija s cilji organizacije itd.).« (Uhan, 2000, str. 26)

Motivacijske teorije i8¢ejo vzroke za vedenje in dejanja ljudi ter za procese, ki doloeno vedenje
ali dejanje povzrocijo (Treven, 1998).

S pomocjo poznavanja razliénih motivacijskih teorij in njihovih zakonitosti pomagajo nadrejenim,
da bolje razumejo razmisljanja, ravnanja in dejanja zaposlenih, hkrati pa s tem tudi mnogo lazje
predvidevajo njihove reakcije. Zelo je pomembno, da se zavedamo in pazimo pri obcutkih in
custvih zaposlenih ali posameznikov, saj so prav obc¢utja gonilo za njihovo Zivljenje in delovanje.

3.1 Teorija ekonomske motivacije

Temeljno izhodis¢e ekonomske teorije motivacije je, da Clovek dela zaradi zasluzka. Tu energijo
oziroma spodbudo za delo in motivacijo predstavlja denar oziroma materialne dobrine. Zahtevane
aktivnosti in naloge, ki jih mora opraviti, opravlja pod pogojem, da je za to placan in ima od tega
nek zasluzek (Uhan, 2000).

Pri tej teoriji pa se najdejo tudi pomanjkljivosti. Raziskave so pokazale, da so mnogokrat ljudje
motivirani le toliko ¢asa, dokler je oblika nagrajevanja dinamic¢na in dokler je razlika pri zasluzku
vidno boljsa. V trenutku, ko ta oblika postane ustaljena, jo zaposleni sprejmejo kot neko dejstvo,
ki je in takrat vrednost motivacije izostane. Nesporno lahko trdimo, da ekonomska motivacija
zagotovo ima spodbudne ucinke, tezko pa govorimo o tem, katera oblika denarne spodbude na
zaposlenega deluje najboljSe (Uhan, 2000).

Ne moremo trditi, da ekonomska motivacija deluje enako za vse ljudi, zaposlene. Tisti, ki
opravljajo dela za nizje placilo in s svojim zasluzkom komaj, e sploh, prezivijo sebe in svojo
druZino, so mnogo bolj obcutljivi glede materialne motivacije kot tisti, ki opravljajo delo za dobro
placilo, s katerim njihov obstoj ni ogroZen (Uhan, 2000).

Ekonomske motivacije naj bi torej najbolj ustrezale slednjim:

e delavcem z nizkimi zasluzki,

e mladim delavcem (ustvarjajo druZino in dom),

e delavcem, ki jim materialne dobrine osmislijo Zivljenje, so materialisti (Uhan, 2000).
V grobem lahko potrebe po ekonomski motivaciji oziroma njen pozitiven ucinek pristevamo
delavcem, ki potrebe za lastno eksistenco s tezavo premagujejo, v glavnem zaradi nizkih dohodkov.
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3.2 Maslowa motivacijska teorija

To teorijo lahko poimenujemo tudi teorija potreb. Avtor Abraham Maslow je proucevalec motivov
z vidika potreb ljudi. Ta teorija temelji na hierarhiji in pomembnosti ¢loveskih potreb. Njen avtor
je potrebe ljudi razdelil na pet stopenj, ki so med seboj v hierarhi¢nem razmerju (Maslow, 1982):

e fizioloske potrebe,

e potrebe po varnosti in zasciti,

e socialne potrebe (prijateljstvo, ljubezen, pripadnost),
e potrebe po spostovanju in samospostovanju, ugledu,

e potrebe po samouresni¢evanju, samopotrjevanju (razvoj sposobnosti, kreativnosti).

Maslow zatrjuje, da potrebe Cloveka nastajajo prav v naStetem zaporedju. Potreba, ki je ze
zadovoljena, ne motivira vec, se pa tu pojavi nova, naslednja potreba, ki deluje kot motivacijski
dejavnik (Uhan, 2000).

Ce govorimo o fiziologkih potrebah, lahko re¢emo, da predstavljajo temeljno raven v hierarhiji. Te
potrebe pridobimo ze ob rojstvu in vsaka Ze zadovoljena potreba v eri zivljenja postane
nepomembna, zato cloveku ni ve¢ zanimiva in z njo ni ve¢ motiviran. Za njo se pojavi potreba po
varnosti, ki predstavlja clovekovo Zeljo po zaSCiti pred izgubo svojih dobrin, ki so za
posameznikovo zivljenje izrednega pomena. Kmalu ljudje ustrezemo teznji po stabilnem in
predvidljivem zivljenju in tako tudi potrebe po varnosti na doloceni tocki postanejo nezanimive in
ne motivirajo ve¢. Tem sledijo socialne potrebe, ki same po sebi predstavljajo sredinsko raven
potreb. Tu se izraza Zelja po pripadnosti, ljubezni, druzbi, interakciji in seveda tudi Zelja po
sprejetju, po tem, da je posameznik cenjen in priznan. Pod vis§je potrebe ljudi pa bi ze lahko uvrstili
potrebe po spostovanju. Tu si vsak posameznik zase prizadeva za ¢im visji status, socialni in
ekonomski, ter za ¢im bolj pozitivno, moc¢no in prepoznavno podobo. Zadnjo, najvisjo potrebo pa
predstavlja potreba po samouresnicevanju. Ta spodbuja Clovekovo Zeljo, naj dela tam, kjer je dober
in sposoben in ga motivira, da svoje percepcije udejanji (Treven, 1998).

Ce povzamemo, fizioloske potrebe so temeljne &lovekove potrebe. Ce te niso zadovoljene, ¢lovek
ostalih potreb prakti¢no nima. A v trenutku, ko so temeljne potrebe vsaj priblizno zadovoljene, se
7e pretvorijo v motivacijski dejavnik potrebe po varnosti. In spet, ko so zadovoljene te, nastanejo
socialne in tako naprej, vse do zadnje, pete stopnje ¢lovekovih potreb. Z vsem tem vemo, da
zadovoljena potreba ne motivira ve¢. Vendar pa zadev ne smemo povsem poenostaviti. Ze res, da
¢e se Clovek nasiti in s tem potesi lakoto, potrebe po hrani ne ¢uti ve¢ in ga ne motivira, lahko pa
ga motivira boljSa kakovost hrane. To pomeni, da ima zadovoljevanje ¢lovekovih potreb zelo Sirok
spekter moznosti (Uhan, 2000).

V smislu Maslowe motivacijske teorije je na prvem mestu tisti motivacijski dejavnik, ki je aktiviran
in najmanj zadovoljen. Motivacijski dejavnik, ki je na zadnjem mestu, je mogoce interpretirati na
dva nacina:

e potreba je zZe zadovoljena;
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e potreba Se ni aktivirana.

V primeru pesnika Preserna bi lahko ugotovili, da ni bila zadovoljena njegova socialna potreba (na
tretji stopnji potreb), ljubezen do Julije, pa vendar je ustvaril cudovit sonetni venec (imel je potrebo
na peti stopnji) (Uhan, 2000).

Zgornjo hierarhijo pa lahko priredimo tudi v vsebinski model delovne motivacije.

Slika 1: Hierarhija delovne motivacije

samouresniCevanje : osebni razvoj, uporaba vseh
sposobnosti

spostovanje: nazivi, statusni simboli, promocije

socialne potr.: formalne in nefermalne delovne skupine

varnost: nacrti za napredovanje, sindikati, zdravstveno in pokojninsko
zavarovanje

temeljne potrebe: placa

(Treven, 1998, str. 115)

Ko se delavec zacne priblizevati samemu vrhu svoje piramide, se v primeru ogrozene ohranitve
njegova aktivnost znova pri¢ne na dnu (Mozina, 1994).

V organizaciji je seveda zelo pomembno vedeti, ¢esa si bodo zaposleni Zeleli v prihodnjih obdobjih.
Da bi vodstvo do teh ugotovitev prislo, pa si lahko pomagajo s pomocjo preucevanja stopnje
zadovoljstva delavcev. Kaj zaposlene motivira, lahko nadrejeni ugotovijo Zze s pomocjo
vprasalnikov (MozZina, 1994).

V neki britanski Studiji so poskusali ugotoviti Maslowe potrebe, in sicer njihovo pomembnost in
zadovoljstvo z njimi pri razli¢nih narodih.

Slika 2: Potrebe po pomembnosti

Driava Fiziolo3ke Potrebe po Socialne Potrebe po Samoures-

potrebe varnosti potrehe ugledu nitevanje
Neméija 2 5 4 3 1
Francija 3 4 5 2 1
ZDA 4 3 5 2 1
Japonska 4 3 5 i 1
Indija 1 5 4 3 2
Malavi 1 4 5 3 2

(Uhan, 2000)
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Slika 3: Potrebe po zadovoljenosti

Drzava FizioloZke Potrebe po Socialne Poirebe po Samoures-

potrebe varnosti potrebe ugledu niéevanje
Nemtija 3 1 2 4 5
Francija 2 3 1 4 5
ZDA 1 2 3 4 5
Japonska 1 5 3 2 4
Indija 1 3 2 4 5
Malavi 3 2 1 5 4

(Uhan, 2000)

3.3 Herzbergova motivacijska teorija

Herzberg je na podlagi ugotovitev, da neke delovne okolis¢ine s svojo odsotnostjo povzrocajo
nezadovoljstvo, a v nasprotnem primeru, ko so prisotne, ne povzrocijo zadovoljstva, razvil posebno
teorijo o delovni motiviranosti. Menil je, da se pri delavcu pojavljata dve vrsti potreb, ki sta si med
seboj neodvisni, obe pa vplivata na obnasanje, dejanja in aktivnosti v povsem razlicnih smereh. Pri
delavcu lahko prepoznamo potrebe, ki izvirajo iz delovnega okolja, druge pa so tiste potrebe, ki
izhajajo neposredno iz dela (Uhan, 2000).

Tiste dejavnike, ki s svojo odsotnostjo povzrocajo nezadovoljstvo in hkrati s svojo prisotnostjo
zadovoljstva ne povzrocijo, Herzberg imenuje vzdrzevalni dejavniki, tudi ekstrinzi¢ni faktorji ali
higieniki. Ti dejavniki se nanaSajo na denar — zasluzek, polozaj, varnost, politiko, organizacijo,

delovni nadzor in delovne razmere (Uhan, 2000).

Slika 4: Model Herzbergove motivacijske teorije

VzdrZevalni dejavniki

Ekstrinzitni (zunanji) faktorji ali higieniki

Organizacija
Politika
Kontrola dela
Delovne razmere
Medseb ojni odnosi
ZasluZek
PoloZaj in varnost

Motivacijski dejavniki

Intrinziéni (notranji) faktorji
ali (pravi) motivatoriji

Uspeh pri delu
Priznanje za rezultate
Zanimivo delo
Odgovornost
Strokovno usposabljanje
Osebni razvoj

(Uhan, 2000)
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VzdrZzevalni dejavniki dela omogocajo primerno nevtralno podlago za delovanje motivacijskih
dejavnikov. Nanasajo se na delovne razmere — na delovne okoli$€ine, a ne na vsebino dela. Njihova
prisotnost znizuje nezadovoljstvo, ni pa nujno, da bi povzrocala tudi zadovoljstvo delavcev.
Pomembni postanejo takrat, ko niso ve¢ zadovoljene potrebe, ki jih pokrivajo (Uhan, 2000).

Motivacijski dejavniki se nanasajo na vsebino dela, njihova prisotnost povzroc¢a zadovoljstvo in
motiviranost za delo (Uhan, 2000).

Uporaba Herzbergove motivacijske teorije se pozitivno kaze s »stremljenjem k tehnoloski
preosnovi dela, tako da delo postane bolj zanimivo, kar spodbuja delavce za visje delovne rezultate
in vecjo delovno ucinkovitost.« Bogatitev dela je ena iz med metod humanizacije dela in je nastala
prav na podlagi Herzbergove (Paul Jr, Robertson, Herzberg, 1969).

3.4. Vroomova motivacijska teorija ali teorija pricakovanja
(dvofaktorska teorija)

Poglavitno nacelo te teorije je teza o nasprotujocih si ciljih organizacije, v kateri se izvaja delovni
proces, ter delavcev, ki v tej isti organizaciji delajo. Nekako splo$no znan cilj vsake organizacije
je pridobiti oziroma doseci ¢im vec¢jo delovno uspesnost in dohodkovno ucinkovitost. Tega pa ne
moremo vedno trditi za delavce, saj to zagotovo ni interes in namen vsakega delavca niti to, da bi
vedno dosegel najvi§jo mozno individualno delovno uspesnost. Vsak posameznik, delavec ima
neke svoje lastne cilje in Zelje, bodisi zasluzek, napredovanje itd. (Uhan, 2000).

Za to teorijo lahko zato reCemo, da je zasnovana na predpostavki, da je veliCina posameznikove
teznje za doloCen nacin vedenja odvisna od pricakovanih posledic, ki sledijo dejanju ter od njene
privlacnosti (Ivanusa — Bezjak, 2006).

»Intenzivnost posameznikove teznje za doloceno vedenje je odvisna od dveh dejavnikov; prvi je
povezan s pricakovanjem, da bo njegovemu vedenju sledila dolocena posledica; drugi se nanasa na
privlacnost posledice za posameznika.« (Treven, 1998)

Slika 5: Preprost model pricakovanja

posameznikov posameznikovo nagrade individualni
napor vedenje ' cilji

(Treven, 1998, str. 124)

Govorimo o tem, da je vsak posameznik za delo, dejanje motiviran, dokler pri¢akuje, da bo na tak
na¢in dosegel neke svoje cilje. Prav zaradi tega pa naj bi Vroomova teorija delovala le v
organizacijah z dobrimi delovnimi razmerami.
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3.5 Druge motivacijske teorije

Kot ze omenjeno na zacetku tega poglavja, motivacijskih teorij obstaja malo morje, zato so tu le Se

nastete tiste najpogostejSe oziroma najpomembnejse.

e Teorija ERG (exstence, relatedness, growth) — potrebe po obstoju, po povezovanju z

drugimi in potrebe po razvoju.

e Teorija znacilnosti dela — Heckman — Oldhamova teorija (razlaga skozi model znacilnosti

dela — stiri skupine spremenljivk):
~ osebni in delovni u¢inki,
~ kriti¢na psiholoska stanja,
~ temeljne razseznosti dela,
~ potrebe po razvoju (Treven, 1998).

Slika 6: Model znacilnosti dela

temeljne | e knniéna | | osebm i deloviu
mazsednostdeln > | psiholoika . | uéinki
- staya
razliénost dofivljanje velika osebna
spremosn, nalog, —p pomembnost dela MOTVIFANOST Za
pomembnost nalog delo
dohvhame odg N
samouprava o zaudinke dela L | kakovostna
wzvedba dela
povratna rveza H pornavanje
rerultatoy dela zadovoljstvo z
delom
w1 ;\'/7
\\‘,- - i o
" - potreba po razvoju =

(Treven, 1998, str. 121)

Teorija spodubjanja.

Teorija pravinosti.

McGregorjeva teorija X in teorija Y.
Frommova motivacijska teorija.
Leavitova motivacijska teorija.
Problemsko motivacijka teorija.

Teorija Z.
Likertova teorija ...

Teorija okrepitve (vedenje na podlagi nagrajevanja ali kaznovanja).
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4 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI

Motivacijski dejavniki so primarni (bioloski, socialni), sekundarni (interesi, staliS¢a navade),
podedovani, pridobljeni, univerzalni, regionalni in individualni. Motiv osebo ali skupino potisne v
neko dejanje ali nedejanje in od tu izvirajo tudi motivacijski dejavniki.

Izpostavimo nekaj motivacijskih dejavnikov oziroma motivatorjev, pomembnih predvsem z vidika
dela:

zanimivo delo,

primerno delo,

primerno delovno (in zivljenjsko) okolje,

razporeditev delovnega Casa,

moznosti strokovnega usposabljanja (ob delu),

moznosti napredovanja,

medsebojni odnosi s sodelavci,

moznost polnega uveljavljanja delovnih sposobnosti,

soodlocanje o delu in gospodarjenju,

placa, osebni dohodek, zasluzek,

priznanje za uspesnost pri delu,

stalnost, zanesljivost zaposlitve.

Kot vse ostalo tudi posamezni motivatorji na razli¢ne ljudi, skupine, vplivajo drugace v razlicnih
okoljih, obdobjih. V vseh organizacijah pride do obdobij, ko je potrebno ugotoviti, kateri izmed
motivatorjev deluje in kako pomembni so. Ko to ugotovimo, mnogo lazje aktiviramo in uvedemo
potrebne ukrepe in spremembe, ki poskrbijo za ¢im bolj optimalno delovanje motivacijskih
dejavnikov — s tem pa lahko dosezemo najvi§jo mozno delovno ucinkovitost v danih razmerah
(Uhan, 2000).

Vendar pa so si med delavci razlicne tudi stopnje motiviranosti. Stane Uhan delavce v organizaciji
deli na Stiri skupine glede na njihovo stopnjo motiviranosti:

e tisti, ki so nosilci u¢inkovitosti delovnega procesa, se istovetijo s skupno dogovorjenimi
cilji, interese skupine sprejemajo kot svoje;
e tisti, ki se vedno prilagodijo in so aktivni izvajalci in sodelavei v delovnem procesu;
e tisti, ki se le podrejajo, delo vidijo kot vir prezivetja, svojo pozornost pa usmerijo v druge
stvari,
o tisti, ki so »fluktuirajoCi« zaposleni in so se odlocili, da ob prvi priloZnosti zapustijo
organizacijo, saj jih ta ne zanima ve¢ (Uhan, 2000).
V skoraj nasprotnem redu pa J.K. Galbraith prikaZe Stiri nacine, kako naj bi zaposlene pripravili
do tega, da svoje cilje zamenjajo za organizacijske:

e skupina svoje naloge prejme na silo;
e sprejem skupnih nalog je mo¢ kupiti — denarna motivacija;
¢ identifikacija — posamezni zaposleni naloge sprejema kot lastne;
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e adaptacija— zaposleni si prizadeva, da se bo z uresnicitvijo ciljev organizacije, ki jih dojema
kot visje, priblizal svojim (Uhan, 2000).
Poleg adaptacije, identifikacije, denarne motivacije ipd. pa organizacija nujno potrebuje tudi
dobrega in sposobnega vodjo, ki bo zaposlene znal motivirati in usmeriti v uc¢inkovito delo. Delavci
namrec¢ potrebujejo takega vodilnega, ki mu zaupajo in ga hkrati spostujejo.

Jasno je, da lahko postane velik zalogaj motivirati zaposlene in da ta proces motiviranja traja in je
vanj potrebno vloziti mnogo, na drugi strani pa je popolnoma drugace. Motivacijo izni¢iti, jo
podreti je Se kako enostavno in hitro. To smer bi lahko poimenovali demotivacija. Njeni
najpogostejsi povzrocitelji so lahko neprimerne kritike, zatiranje idej in diskriminiranje zaposlenih,
pretiran nadzor, nezmoznost svobode, vzviSenost do delavcev, nejasno in previsoko zastavljeni
ciliji, nepraviéno nagrajevanje, neprimerna komunikacija, groznje, neopaznost in zatrtost itd.
(Ivanusa-Bezjak, 2006).

4.1 Pricakovanja s strani zaposlenih

Poslusati, sliSati in razumeti svoje zaposlene je vedno pomembneje z vidika upravljanja ¢loveskih
virov in managementa, saj lahko le tako ustvarimo najprimernej$e mozno delovno okolje, ki je tudi
varno, ponuja moznost osebne rasti in usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja, hkrati pa s
tem organizaciji omogocimo doseganje visjih ciljev. Ljudje si v zZivljenju postavimo mnogo ciljev
in ovir. IS¢emo svoje poti do uspeha in lastnega zadovoljstva, s tem pa si postavimo tudi dolocena
pricakovanja. In tako je tudi v delovnem Zzivljenju.

Zaposleni, ki se pocutijo sliSani, imajo 4,6-krat vecjo verjetnost, da bodo delovali bolje kot tisti, ki
se ne cutijo sliSanih s strani nadrejenih. Zaposleni se pocutijo opolnomocene, ko jim je dovoljeno
govoriti, statistika motivacije zaposlenih pa kaZe, da se to odraza v njihovi uspesnosti. Ce svojim
zaposlenim govorite, namesto da bi se z njimi pogovarjali, spremenite monolog v dialog. Zdravi in
angazirani zaposleni skupaj z moc¢no kulturo na delovnem mestu so skrivna omaka za poslovni
uspeh (TeamStage, 2022).

Na vprasanje o osnovnih pri¢akovanjih s strani vodstva, nadrejenih znamo odgovoriti vsi brez
kaksnega posebnega znanja. Delodajalec od svojih zaposlenih pri¢akuje dobro opravljeno delo,
spoStovanje, upostevanje urnika in delovnih nalog, ¢im vecjo predanost delu ipd. Kak$na pa so
pricakovanja zaposlenih? Vedno ve¢, pa vseeno Se vedno ne dovolj se na razgovorih pojavlja
vprasanje: »KakSna pa so vasa pricakovanja tega delovnega mesta ali dela pri nas?« Mogoce
dejstvo, da c¢lovek ne dela samo za placilo in da zaradi pla¢e ne bo sprejemal vseh negativnih
udarcev, ki pridejo z dolo¢enim delom, ni Se vsem tako sploSno znano. Prav zato je potrebno
zaposlene poslusati, ko nam povedo o svojih pricakovanjih in jih kolikor in ¢e se le da upostevati
in omogociti.

Navsezadnje zaposleni ponavadi ne pricakujejo preve¢ ali Cesa nemogocega. Osnovna
priCakovanja vsakega zaposlenega so predvsem redno in pravicno placilo za opravljeno delo,
zagotovljena varnost pri delu in neogroZeno zdravje, spostovanje vodilnih in sodelavcev, zadostna
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koli¢ina dela, potrebno usposabljanje in naknadno izobrazevanje. Zaposleni od podjetja
pri¢akujejo, da jih ne izkoris¢ajo in da drzijo dane obljube, jih poslusajo in z njimi sodelujejo, da
bo njihov trud opazen in primerno nagrajen, bodisi denarno ali pa z napredovanjem. Poleg tega pa
si zaposleni ne Zelijo nikakrSne diskriminacije na podlagi starosti, spola, narodnosti, verskega
prepricanja, barve koze, spolne usmerjenosti itd.

Ko premislimo o vsem tem, ugotovimo, da za izpolnjevanje pri¢akovanj zaposlenih ne potrebujemo
veliko. Delujemo eti¢no in pravicno ter spostljivo do vseh v neki organizaciji. Ker se seveda
pricakovanja in potrebe vseh spreminjajo, pa je potrebna tudi odprta, iskrena komunikacija, ki je,
kot pravimo, klju¢ do uspeha.

4.2 Zadovoljstvo pri delu

To, da so zaposleni pri delu, na svojem delovnem mestu zadovoljni, predstavlja zelo pomemben
faktor za motivacijo posameznika, saj se tu razvijejo mnogi motivi, hkrati pa se tako potesijo mnoge
potrebe. Posledi¢no so zaposleni, ki so zadovoljni, tudi u¢inkovitejsi pri delu. Gre za »izrazito
emocionalno stanje posameznika.« Zadovoljen posameznik torej svoje delo opravlja z veseljem in
brez odpora, sooca se z izzivi v delovnem okolju in se hkrati dobro pocuti pri opravljanju svojega
dela (Mihalic, 2008).

Pojma zadovoljstvo in uspesnost sta torej med seboj tesno povezana, njuna povezanost pa zagotovo
ni odvisna samo od zaposlenega, temvec tudi od vodstva organizacije in samega delovnega okolja.
Zadovoljiti svoje zaposlene lahko pomeni znati motivirati svoje zaposlene in jim zagotoviti
predvsem varno, primerno in prijetno delovno okolje. Seveda pa to, da je zaposlen motiviran in
zadovoljen, ne pomeni nujno, da je delovno uspesen. Za doseg visje delovne uspesnosti je potrebno
zagotoviti tudi razvoj znanja in sposobnosti posameznega zaposlenega, s tem pa se ne izboljsa le
delovna uspesnost, ampak hkrati tudi posameznikova osebna rast.

4.2.1 Opredelitev zadovoljstva pri delu

Nezadovoljstvo zaposlenih pri delu na delovnem mestu lahko z vidika organizacije sprozi nemalo
nezazelenih, neprijetnih okolis¢in, dejavnikov, posledic. To so lahko tatvine, odpovedi, zamujanje,
odsotnost z dela, celo razne oblike nasilja in manjSe prizadevanje za delo, slaba kakovost
opravljanja dela, neproduktivnost. Ze leta 1998 je S. Treven zapisal, da je podjetju potrebno stalno
vzdrzevanje visoke stopnje zadovoljstva zaposlenih pri delu, pa ¢eprav v€asih »v Skodo« drugim
rezultatom (Treven, 1998).

Vec zaposlenih pomeni tudi vec razli¢nih osebnosti, navad, misli ipd., s katerimi se vodja dnevno
sre¢uje. Ce znamo zaposlene voditi pravilno, s tem pripomoremo k zadovoljstvu irse slike, vseh,
ki sodelujejo v procesu dela. Veckrat ze omenjen cilj vsake organizacije — teZznja po ¢im vecjem
uspehu — si je vzporeden z zaposlenimi, ki dobro delujejo na svojih delovnih mestih. S tem vodstvo
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doseze zadovoljstvo svojih zaposlenih na eni strani in ve¢jo produktivnost dela na drugi, s tem pa
veCa moznosti za razvoj organizacije in boljSo prihodnost vseh — podjetja, vodstva, zaposlenih in
celo svojih potrosnikov.

Pojem zadovoljstvo pri delu bi lahko opredelili tudi kot nekakSen nabor vseh obcutij ali zaznavanj
zaposlenih o njihovem danem poloZzaju oziroma delovnem mestu. Vsak zase si vrednoti razli¢ne
stvari in si zase postavlja razlicne cilje. Nekaterim najpomembnejSo vlogo motivatorja
predstavljajo placilo in denarne nagrade, spet drugim pa je nizja placa dovolj v zameno za mir in
zdravje z vidika osebnega in delovnega Zivljenja. Spet se lahko naveZzemo na samomotivacijo, kjer
Grubisa poudarja povezavo zasebnih ciljev s svojimi delovnimi. Zadovoljstvo zaposlenih z delom
je odvisno predvsem od zmoznosti zadovoljevanja osebnostnih potreb, ki se kazejo predvsem v
samostojnosti pri delu. To lahko dojemamo kot lastno zadovoljstvo s svojim delom ali kot
zadovoljstvo posameznika z drugimi vidiki, kot so placa, nadzor (Grubisa, 2001) ...

Velika pricakovanja zaposlenih lahko na nek nacin predstavljajo zacetek velike motivacije, njihova
razoCaranja pa so lahko posledice premajhnih zivljenjskih pridobitev. Zato je zadovoljstvo v
neposredni povezanosti z realnostjo. To pomeni, da sinihce ne bi smel dovoliti, da bi nekomu budil
napacna ali celo nemogoca pricakovanja z vidika zasebnega ali delovnega zivljenja — zadovoljstvo
pri delu je nekakSen prijeten obcutek, ki ga posameznik zaznava na temelju izpolnitve svojih
pricakovanj, ki so povezane z delom (Treven, 1998).

Razumeti, da si ljudje prizadevajo za zadovoljstvo je eno, dojeti, kaj jih pri opravljanju njihovega
dela najbolj motivira, pa je nekaj povsem drugega. Naloga vsakega vodstva organizacije bi morala
biti to, da skuSajo storiti vse, kar v nekih danih okolis¢inah in pogojih zmorejo, da zagotovijo
najprimernejSe razmere, ki bi zaposlenim dajale vec¢jo motivacijo za opravljanje svojega dela. Tako
se Sele pri¢ne proces nudenja kvalitetnih in kakovostnih izdelkov ali storitev, ki jih organizacija
ponuja na trgu dela.

4.3 Delovno okolje in pogoji dela

Delovno okolje — working environment — se nanasa na kraj, kjer se delo opravlja. Tu ne govorimo
samo o prostorih organizacije, do katerih imajo zaposleni dostop, ta pojem je Sir§i. Vkljucuje
organizacijo in tudi dom, ¢e delavec dela doma, kar se je v Casu epidemije COVID-19 vidno
povecalo. Ta opredelitev se nanaSa na fizi€no delovno okolje. Za varnost in zdravje pri delu pa je
vedno pomembnejse tudi psihosocialno delovno okolje (Kavar, 1998).

Delovno okolje mora biti prilagojeno glede na naravo dela. Biti mora funkcionalno in smiselno ter
primerno za delovanje. Za zadovoljstvo in dobro pocutje zaposlenih ter dobro opravljeno delo je
neposredno delovno okolje mocan dejavnik. Tu so pomembni tako oprema kot tudi estetika in videz
delovnih prostorov, saj neustrezni prostori mo¢no vplivajo na pocutje posameznika — zaposlenih
in uporabnikov.

Pogoji dela ali razmere na delu prav tako spadajo med glavne motivatorje in vire zadovoljstva
zaposlenih. Vsako delo se opravlja v nekem dolocenem okolju, v posebej pripravljenem in
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primernem prostoru za neko delo, ki pa mora biti »prijazen« do ljudi. Vsi ti prostori imajo svoje
znacilnosti, ki lahko na vsakega posameznika vplivajo drugace. Pri razmerah moramo upostevati
mnogo dejavnikov, kot so temperatura, svetloba, vlaga, hrup, vonjave ipd., seveda pa ne gre
zanemariti tudi varnosti pri delu. Ce so vse te razmere za delavca ugodne, lahko ra¢unamo na
zadovoljnejSega in bolj motiviranega delavca in hkrati na kvalitetno opravljeno delo in vecjo
storilnost.

Za najprimernejSe delovno okolje bi bilo primerno raziskati, kateri dejavniki so tisti, ki na ljudi
vplivajo pozitivno. Imeti svetle prostore in dobro osvetlitev, a ne premoéno. Ce je mozno imeti
okna, da dodajo naravno svetlobo ter nudijo moznost prezracevanja in svezega zraka. Imeti
primerno opremo za sedenje in delo za mizo. Primerne in dobro delujoce stroje ter ostalo opremo.
Morda razmisliti o smiselnosti »druzabne sobe«, v katero se lahko postavi kakSen fotelj, knjige,
morda namizni nogomet ali pikado, ¢e je kakSen prostor odve¢ in manjsi stroSek ne predstavlja
ovire, da se lahko zaposleni med prostim ¢asom sprostijo in umirijo. Ne pozabimo na urejene in
Ciste prostore, sploh toalete in morebitne kuhinjske prostore. Mnogo lahko postorimo, da bi se
ljudje lahko do neke mere pocutili domace in sprosceno ter s tem bolj zadovoljno in motivirano.

4 4 Delovni Cas

Delovni €as je efektivni delovni €as in ¢as odmora ter ¢as upravi¢enih odsotnosti z dela v skladu z
zakonom in kolektivno pogodbo oziroma splosnim aktom. Je Cas, v katerem delavec dela, kar
pomeni, da je na razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne obveznosti iz pogodbe o
zaposlitvi (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Zakon narekuje mnogo pravil o tem, kaj delovni €as je, kaj je to polni in skrajSani delovni Cas, kako
je z nadurami ter dodatnim delom, odmori ipd. Delodajalec se je zakona dolzan drzati in ga
izpolnjevati ter delovati tako, kot ta narekuje. Delavcem ne sme preobremenjevati urnika in od njih
zahtevati, naj delajo vec, kot je dovoljeno. Vse dodatno delo in vse nadure naj delodajalec delavcem
pravi¢no placa. Delovni €as naj bo primerno in pravicno razporejen za vse delavce. Zaposlenim je
potrebno omogociti odmor tako med delom kot med zaporednima dnevoma in malico ter jim, kot
to ureja zakon, omogociti koriS¢enje dopustov.

Delovni ¢as in njegova razporeditev pomembno oblikujeta polozaj zaposlenega v procesu dela.
Delovni ¢as posameznika nekako uokviri in s tem omejuje njegovo svobodo. Prav svoboda
odloc¢anja o lastnem delu pa je eden izmed najpomembne;jsih elementov humanizacije dela.

4.5 Delo in osebnostne pravice

Delo je ¢lovekova dejavnost, ki jo opravljamo zaradi razlicnih razlogov. Z delom si ¢lovek
zagotavlja ekonomske razmere za Zivljenje. Vse pravne ureditve priznavajo delu pomen dobrine,
na kateri sloni sodobna druzba. Vrednotenje te dobrine pa ni povsod enako. Ponekod je v Ustavi
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delo omenjeno direktno, ponekod le posredno, v vseh primerih pa je delo ustavno zavarovano,
podobno kot so zavarovane druge najpomembnejSe dobrine — ¢lovekove svoboscine in pravice,
lastnina ipd. (Mozina, 2002)

Osebnostne pravice so tiste pravice, ki varujejo ¢lovekove osebnostne dobrine, cloveka in njegovo
osebnost (VSCO01008, 2003).

Pravice zaposlenih morajo biti spostovane in v nobenem primeru ne smejo biti krSene. Spostovati
je potrebno pravico varovanja osebnih podatkov in pravico do osebnega zivljenja. Zagotovo ima
delodajalec dostop in vpogled v nek deleZ osebnostnih podatkov, do €esar navadno pride Ze na
samem razgovoru, ¢e ne pa ob sklenitvi delovnega razmerja. Vendar pa naj skrito ostane vse, kar
spada v osebno in druzinsko zivljenje posameznika oziroma vse, ¢esar posameznik ne zeli deliti.
Spostovanje zaposlenega kot Cloveka je podlaga za upoStevanje ostalih pravic iz delovnega
razmerja.

Po vsem tem nam je lahko jasno, da delo in zasebno Zivljenje nista popolnoma lo¢eni podroc¢ji in
da eno ne izkljucuje drugega, vendar sta ves Cas tesno povezana in drug na drugem puscata mocan
vpliv. Prav zato je usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja, prostora tako bistvenega
pomena.

4.6 Varnost in zdravje pri delu

Delo, ki ga opravljamo, ima na nase pocutje, nase zdravje mocan vpliv. Ta je lahko tako pozitiven
kot tudi negativen. Ce smo zaposleni v prijetnem delovnem okolju, imamo dobre medosebne
odnose, nismo Zrtve mobinga, delo opravljamo z veseljem in podobno, navadno svoje zdravje s
tem utrjujemo in/ali celo izboljSamo. V nasprotnem primeru pa lahko nase zdravje zaradi vpliva
zaposlitve moc¢no trpi in se poslabsa. Prav tako lahko pride do nezazelenih poskodb na delovnem
mestu zaradi narave dela in neprimerne zagotovitve varstva pri delu.

Kot enega najnujnejSih elementov kakovosti delovnega zivljenja omenjamo tudi varnost pri delu.
Njeno pomanjkanje pri samem delu lahko ogrozi temeljno pravico ¢loveka — pravico do Zivljenja.
Zagotavljanje varnosti in zdravja pridelu je torej ena temeljnih pravic vsakega ¢loveka. Ta se izvaja
s Sirokim spektrom najrazli¢nejSih ukrepov, ki jih lahko skupaj poimenujemo kot »varstvo pri
delu.« (Kavar Vidmar, 1998)

Pojma varnost in zdravje lahko povezemo, saj se medsebojno dopolnjujeta. Pri obeh je cilj
clovekova celovitost in oba se nanaSata neposredno tako na fizicno kot mentalno stanje
zaposlenega. Njun namen ni le preprecevanje slabega (stres, izgorelost, poskodbe pri delu ipd.),
ampak tudi ustvarjanje pozitivnega delovnega okolja z motiviranimi, zdravimi in varnimi
zaposlenimi.

Da je za varnost in zdravje pridelu povsem poskrbljeno, je poleg primernega okolja, prezracevanja,
varnostne opreme, primernih strojev ipd. organizacija dolzna zagotoviti in poskrbeti za primerna
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izobrazevanja svojih zaposlenih s podrocja varnosti in zdravja pri delu in s tem zaposlenim
zagotoviti sposobnost, da lahko na svojem mestu varno delajo.

61 % zaposlenih se je odlocilo za zdrav nacin zivljenja po zaslugi programa za zdravje in dobro
pocutje njihove organizacije. To je ena od Stevilnih statistik motivacije zaposlenih v Aflacovem
povzetku trenutnih trendov. Statistika zadovoljstva z delom je razkrila, da bo celovit program
dobrega pocutja zaposlenim pomagal spremeniti svoj Zivljenjski slog in sprejeti boljse odlocitve,
kar bo vodilo k ve¢ji motivaciji in bolj$i delovni produktivnosti. V istem porocilu je bilo
ugotovljeno, da milenijci bolj kot katera koli druga skupina upostevajo ugodnosti, kot so programi
za zdravje in dobro pocutje, ko se odloc¢ajo, ali bodo sprejeli ali ostali v sluzbi (TeamStagre, 2022).

4.7 Narava dela — vsebina in zanimivost

Pri raziskovanju motivacije na delovnem mestu je navsezadnje bistvenega pomena delo samo.
Kako motivirani smo za opravljanje dolocenega dela, je mo¢no odvisno od tega, kaj in kaksno delo
sploh opravljamo. Ce opravljamo delo, ki nas veseli, nas spodbuja k ustvarjanju in razvijanju svojih
sposobnosti ter nanj gledamo kot na pozitiven, koristen del naSega dneva, Zivljenja, lahko to
povezemo z vi§jo stopnjo motiviranosti. TakSnega dela navadno ne opravljamo z odporom in se
mu bolj posvetimo, kar prinasa vi§jo storilnost in boljSe koncne rezultate za vse, tako za
posameznika kot za organizacijo samo.

Seveda pa zaradi »boja za prezivetje« v danasnjem Casu ni vedno tako, da opravljamo delo, ki nam
je ljubo in nas razveseljuje. Delo opravljamo zgolj zato, ker ga moramo, da poskrbimo zase in svoje
bliznje in zato nanj gledamo kot na nekaj odvecnega, nekaj, kar nam »krade« na$ dragoceni cas.
TakSen pogled nam motivacijo izpodriva in nam lahko prinese mnoge tezave z vidika zdravja —
fizicnega in psihi¢nega, z vidika odnosov z zaposlenimi, nadrejenimi in tudi z vidika stanja v
privatnem zivljenju. V takih primerih se lahko navezemo na prej omenjeno samomotivacijo, ki je
mogoce najboljsa resitev za premagovanje takSnih in podobnih stisk.

Seveda pa lahko tudi delodajalec poskrbi zato, da je delo ¢im bolj vabljivo in prijazno delavcu. Se
tako neprijetno delo, do katerega imamo strasen odpor, je mo¢ spremeniti oziroma vsaj do neke
mere popestriti, olepSati in ga pribliZati zaposlenim. Same narave in vsebine dela morda res ne
moremo spremeniti, lahko pa poskrbimo, da je delo zanimivejSe, vanj vpeljemo novosti in
razgibanost, morda spremenimo okolje ipd. Pomembno vlogo ima zagotovo tudi nacin uvajanja
teh sprememb. Te naj bodo uvedene skupaj z vsemi sodelavci, saj se s tem doseZe neka oblika
sodelovanja delavcev pri upravljanju.

Ne gre pozabiti tudi na dejstvo, da sta storilnost in u¢inkovitost delavcev odvisni tudi od delavéevih
sposobnosti in znanj. Primerno usposobljen delavec bo svoje delo opravljal dobro in s tem pridobil
obcutek pomembnosti ter bil posledicno bolj motiviran.

Delo naj da delavcu moznost osebne rasti, mu omogoci ustvarjanje, priznanje, pestrost, nove izzive,
samopotrjevanje, uzitek, odgovornost ipd.
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4.8 Medosebni odnosi

Odnose bi lahko uvrstili med ¢loveske potrebe, vrednote, celo lastnosti. Medosebni odnosi nas
spremljajo na vsakem koraku. V domacem okolju z najblizjimi, v trgovini s trgovko, na avtobusu
s Soferjem, na ulici z znanci in neznanci, v Soli, na delu itd. NaSe interakcije z drugimi ustvarijo
dolocene odnose. Vcasih so ti odnosi mocnejsi, v¢asih Sibkejsi, dobri ali slabi, pomembni in
mogoce ne tako zelo pomembni, vseeno pa so tu in na nas mo¢no vplivajo. Primer, gres§ v bar na
kavo in tam te postreZe zaposlena, s katero nisi v dobrih odnosih. Kava ti ne bo vSe¢, postrezba te
bo zmotila, motil te bo odnos zaposlene ipd. Tvoje pocutje se bo ocCitno poslabsalo in to bo lahko
vplivalo na ostala tvoja dejanja in odnose. Ko pa sredi ulice nepri¢akovano naleti§ na svojega
najboljSega prijatelja, s katerim gresta na sprehod in se sproSceno in veselo pogovarjata, se
pohvalita, drug drugega posluSata in si naklonita pozornost, pa bo tvoj dan boljsi. Bos boljSe volje,
bolj sproscen, morda bo$ z veseljem postoril kakSno opravilo in bos boljSe volje v odnosu do sebe
in drugih.

Nekaj podobnega pa se dogaja tudi na delovnem mestu. Ce se s svojimi sodelavci in nadrejenim
dobro razumes, bo§ na delovno mesto priSel bolj sproscen in z nekim veseljem. Ko pa so medosebni
odnosi slabi in morda drug drugemu »mecete polena pod noge«, pa se lahko delovno okolje hitro
spremeni v pravi pekel. Do sluzbe dobis odpor, ves ¢as si pod stresom, ko naleti$ na delovno tezavo,
ne ves, na koga bi se obrnil za pomo¢, ob dobri novici ne ves, s kom bi se veselil, okoli tebe pa je
ves Cas le ogromno neprijetne energije.

Do pravih odnosov v organizaciji pride Sele s postopnim oblikovanjem, za katerega so odgovorni
nadrejeni, ¢e zelijo imeti visoko ustvarjalne delovne skupine in posameznike. Potrebno se je
vprasati, kakSne klime si v organizaciji Zelimo, kaj potrebujemo za doseg tega in kako do te
uresniCitve pridemo. Zagotovo pa je prva pomembna tocka ta, da vsi v organizaciji poznajo
temeljne znacilnosti medosebnih odnosov.

Lahko recemo, da je pomembno, da v medosebnih odnosih pustimo tudi drugim ljudem, da sodijo
o nas, tako kot mi sodimo in ocenjujemo njih; ¢e govorimo, moramo znati tudi poslusati. Kritiko
damo in pomembno je, da jo tudi sprejmemo. Po potrebi v€asih vodimo, dobro pa je, da znamo in
pustimo biti vodeni tudi sami. Na tak na¢in v odnosih i§¢emo nekak$ne dogovore, ki nam pomagajo
pri povezovanju in usklajevanju dolocenih ciljev in dejstev. V teh dogovorih ne smemo govoriti o
boljSem in slabSem, o zmagovalcu in poraZencu, vendar moramo vse udelezene sprejeti kot
zmagovalce, ki so enakovredni. Sprejemamo tako svoje kot tudi pomanjkljivosti in mo¢i drugih.

Sama osnova sodelovanja pa je zagotovo komunikacija med ljudmi. Tu ne gre le za izmenjavo
nekih besed, gre za izmenjavanje energije. Vsaka vsebina, ki jo sporo¢imo, je odvisna od energije,
ki jo v to vloZimo in oddajamo oziroma od tega, ali smo do prejemnika naravnani pozitivno ali
negativno (BozZi¢, 1996).
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4.9 Posteno obravnavanje zaposlenih in njihov vpliv na odlocitve

Ce drugega resnicno sprejmemo, smo Ze vzpostavili enakopraven odnos. Brez enakopravnosti ne
more biti dobrega sodelovanja (Bozi¢, 1996).

Posteno obravnavanje lahko predstavlja izredno Sirok spekter dejstev tega, kar se sme in kar se ne
sme. Zagotovo pa si lahko pod tem pojmom kot bistveno vsi predstavljamo, da gre za tako
imenovano varstvo vseh ne glede na njihove Zivljenjske lastnosti — spol, vero, starost, premozenje,
raso, pripadnost ipd.

Posteno ravnanje z delavci lahko predstavlja varstvo zoper nezakonitega ali neupravicenega
ravnanja delodajalca, nanasa pa se lahko tako na posameznike kot tudi na delovne time, skupine.

Za nadrejenega je bistveno, da se zaveda, kako zelo pomembna je enakopravnost zaposlenih, saj ta
temelji na zavedanju, da je posameznik kot delavec in kot ¢lovek neprecenljiv, da dobro opravlja
svoje delo in se neprestano razvija, kar pa delavca dodatno motivira in s tem pripore k boljSemu
opravljanju dela.

Prav tako mora vsak zaposleni imeti moZnost, da zavaruje in izvaja svoje pravice. Zal se §e vedno
prepogosto dogaja, da se delavce izkoris€a, nadleguje in ustrahuje, s ¢imer so krSene njihove
pravice. Ker pa je navadno teznja po ohranitvi zaposlitve zal ve¢ja kot Zelja po izpostavljanju svojih
pravic, se zaposleni mnogokrat sprijaznijo s situacijo, mol¢ijo in opravljajo svoje delo. V taksnih
situacijah se zato veckrat pojavljajo negativni dejavniki, kot so stres, izgorelost, razna fizi¢na ali
psihi¢na obolenja, konflikti, tezave v zasebnem zivljenju, razvijejo se lahko celo razne zasvojenosti
ipd. KrSenje in neenakopravno obravnavanje svojih zaposlenih pa ne povzroca le posledic za
zaposlene, vendar s asoma tudi za delodajalca in celotno organizacijo. Zaposleni so namre¢ manj
motivirani, delo opravljajo z odporom in tezavo, storilnost, efektivnost in kvaliteta dela padejo,
sCasoma lahko pride do mnozi¢nih odpovedi in celo do tezje zaposljivosti, saj se poslabsa ugled
podjetja.

Izrednega pomena pa je tudi moznost, da zaposleni sodelujejo in odlo€ajo pri morebitnih novostih,
spremembah. V sodobnem nacinu proizvodnje postajajo zaposleni glavni akterji na poti do uspeha
organizacije pod pogojem, da so jim dane moznosti, ki omogocajo razvoj njihovih sposobnosti in
zmoznosti. Zaposleni naj imajo dolocen vpliv na svoje delo tako z ekonomskega vidika kot tudi z
vidika humanitarnosti.

Ena izmed vidnejsih lastnosti delovnega razmerja je zagotovo tudi podrejenost, ki mo¢no vpliva
na odtujenost delavcev in njihovo nemotiviranost. Pri uspes$nih organizacijah je nekako znacilno,
da so vsi zaposleni vsaj do neke mere vkljuceni v proces odlo¢anja in sodelovanja z vodstvom, to
pa je eden izmed moc¢nih dejavnikov za vi§jo stopnjo motivacije zaposlenih (BozZi¢, 1996).
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4.10 Placa in ugodnosti v zvezi z delom

Skoraj ocitno in popolnoma jasno je, da je v vecini placa tista, zaradi katere ljudje delamo. Delo
danes zal ni vrednota, morda sploh nikoli ni bila, je pa zagotovo bistveno z vidika prezivetja.

Ljudje smo ziva bitja, ki potrebujemo hrano, pijaco, streho nad glavo, toploto, oblacilo, posteljo
ipd. Vse to in Se mnogo vec pa je mogoce pridobiti, natancneje kupiti z denarjem. Tu ne govorimo
o luksuzu in prestiznem zivljenju. Govorimo o osnovnih potrebah za prezivetje ¢loveka in njegovih
bliznjih. Vendar pa denarja, ki ga ves Cas potrebujemo za prezivetje, zal ne moremo ¢arobno
prikazati na naSem ban¢nem racunu, vendar moramo zanj delati.

Ce povzemamo Vroomovo teorijo o motivaciji, je denar spodbuda za delo, sam motivacijski u¢inek
denarja pa je odvisen od tega, kako nujno in koliko ga posameznik potrebuje za dosego svojih
ciljev (Uhan, 2000).

Lahko bi rekli, da je placa eden izmed mocnejSih motivatorjev za delo, saj je hkrati glavni vir za
prezivetje. In Ze tu lahko opazimo velik problem nemotiviranost posameznika pri delu. Ne dela
zato, ker bi si tega Zelel in ker s svojim ¢asom nima pametnejSega dela, dela zato, da prezivi sebe,
svojo druzino, da poskrbi za svoje bliznje. Prav zato lahko delavec pogosto na delo gleda kot na
nekaj, kar mora, ker se je tako nekdo odlocil, kot na nekaj, kar je krivicno in preve¢ zavezujoce.
Zaradi takega misljenja mnogokrat pride do upada motivacije in odpora do dela, ki za seboj privliece
Se mnoge posledice.

Koliko bi morali ljudje zasluziti? Tudi ¢e bi bila sredstva neomejena, bi tezko dolocili svojo idealno
placo. Intuitivno bi Clovek mislil, da bi morala vi§ja placa prinesti boljSe rezultate, vendar
znanstveni dokazi kazejo, da je povezava med nadomestilom, motivacijo in uspesnostjo veliko bolj
zapletena. Pravzaprav raziskave kazejo, da tudi ¢e dovolimo ljudem, da se odlocijo, koliko naj
zasluzijo, verjetno ne bi bolj uzivali v svojem delu. Tudi tisti, ki poudarjajo motivacijske uc¢inke
denarja, se strinjajo, da samo placilo ne zados¢a. Osnovna vprasanja so: ali denar naredi naSe delo
prijetnejse? Ali pa nas visje place lahko dejansko demotivirajo? Za¢nimo s prvim: ali nas denar
angazira? Najbolj prepri¢ljiv odgovor na to vprasanje je metaanaliza Tima Judgea in sodelavcev.
Avtorji so pregledali 120 let raziskav, da bi sintetizirali ugotovitve 92 kvantitativnih Studjij.
Zdruzeni nabor podatkov je vkljuceval ve¢ kot 15.000 posameznikov in 115 korelacijskih
koeficientov. Rezultati kaZzejo, da je povezava med placo in zadovoljstvom pri delu zelo Sibka.
Sporocena korelacija (r = 0,14) kaze, da obstaja manj kot 2-odstotno prekrivanje med ravnmi place
in zadovoljstva pri delu. Poleg tega je bila korelacija med placilom in zadovoljstvom s placilom le
malo visja (r = 22 ali 4,8-odstotno prekrivanje), kar kaze, da je zadovoljstvo ljudi s svojo placo
ve¢inoma neodvisno od njihove dejanske place. Poleg tega je medkulturna primerjava pokazala,
da je razmerje med placilom tako z delom kot z zadovoljstvom s pla¢ilom skoraj povsod enako (na
primer med ZDA, Indijo, Avstralijo, Veliko Britanijo in Tajvanom ni bistvenih razlik). Podoben
vzorec rezultatov se je pojavil, ko so avtorji izvedli primerjave na ravni skupine (ali med vzorci).
Z njihovimi besedami: »Zaposleni, ki prejemajo place v zgornji polovici naSega obsega podatkov,
so porocali o podobni ravni zadovoljstva pri delu kot tisti zaposleni, ki prejemajo place v spodnji
polovici naSega obsega podatkov.« To je skladno z Gallupovo raziskavo zavzetosti, ki ne poroca o
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bistvenih razlikah v zavzetosti zaposlenih glede na raven place. Gallupove ugotovitve temeljijo na
1,4 milijona zaposlenih iz 192 organizacij v 49 panogah in 34 drzavah. Ti rezultati imajo
pomembne posledice za vodstvo: ¢e zelimo angazirano delovno silo, denar ocitno ni odgovor.
Dejansko, ¢e zelimo, da so zaposleni zadovoljni s svojo placo, denar ni najpomembnejsi faktor
(Chamorro-Premuzic, 2013).

Prav zato je pomembno, da skrbimo za ozavescanje ljudi o tem, da delo ni zgolj potreba, temvec
je lahko nekaj, kjer gradimo na sebi, svojem delovnem in zasebnem zivljenju, spoznavamo nove
ljudi, se razvijamo ipd.

Lavler in Porter sta okvirno dolocila Stiri osnovne pogoje, ki jih je potrebno izpolnjevati, da bo
placilo predstavljalo resni¢no spodbudo (Kavar,1998):

- placa mora biti odvisna od ucinka dela;

- zaposleni morajo vedeti, kako, na podlagi Cesa, se dolo¢ajo njihova placa in dodatne
ugodnosti;

- biti mora jasno razvidno, da je placa odvisna od ucinka dela;

- na voljo mora biti dovolj jasnih informacij, da lahko posameznik primerja svojo placo s
placami kolegov.

Placo bi tako morala podjetja obravnavati kot pomemben motivacijski dejavnik, ki je lahko
posredno ali ne posredno povezan z zadovoljevanjem Stevilnih potreb. Denar nikakor ni notranji
spodbujevalec dejavnosti, je pa zagotovo pomemben zaradi svoje moci, ki nam pomaga doseci
mnogo zastavljenih ciljev. Hkrati pa se moramo drzati zavedanja, da sama placa ni nujno glavni
motivacijski dejavnik in da moramo tu gledati Se na Stevilne druge akterje.

Nazadnje mnoge raziskave kazejo, da je osebnost zaposlenih veliko bolj$i napovedovalec
zavzetosti kot njihove place. Najbolj prepricljiva studija na tem podrocju je velik metaanaliticni
pregled 25.000 udelezencev, kjer je osebnost dolocila 40 % variabilnosti ocen zadovoljstva pri
delu. Bolj kot so Custveno stabilni, ekstravertirani, prijazni ali vestni ljudje, bolj jim je vSe¢ njihova
sluzba (ne glede na placo). Toda osebnost zaposlenih ni najpomembnejSa determinanta njihove
stopnje zavzetosti. Pravzaprav je najve¢ji organizacijski vzrok neangaziranosti nesposobno
vodenje. Tako osebnost zaposlenega kot vodja pomembno vplivata na to, ali so v sploSnem
zaposleni angazirani in motivirani ali ne (Chamorro-Premuzic, 2013).
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5 MOTIVACIJA IN SOCIALNO DELO

V zgornjem delu diplomskega dela sem veCkrat omenila, zakaj je motivacija pomembna tako s
strani zaposlenih kot s strani same organizacije in njenega vodstva. Motivacija pa je bistvena tudi
z vidika socialnega dela, saj na tem podro¢ju, ko in Ce je prisotna, reSuje mnoge socialne
problematike.

Zivimo v ¢asu, ko je tempo Zivljenja vedno hitrejsi in napornej§i. To na nas ljudeh pus¢a modan
pecat, ki je prej kot pozitivno obarvan sila negativno. Vedno vec stresa je prisotnega, kar pa mo¢no
vpliva na naSe duSevno in telesno zdravje. Pocutimo se utesnjeno, utrujeno, zaznava se depresija,
pojavijo se ziv€evna obolenja, bolecine v glavi in v Zelodcu, v sklepih itd. Slabo spimo in smo ves
¢as utrujeni. Prihaja lahko do moten;j v prehranjevanju. Prisotnih je ve¢ konfliktnih situacij, v katere
se najveckrat spravimo sami prav zaradi prevelike izpostavljenosti stresu.

Z delom povezana psihosocialna tveganja in stres so eden najtezjih izzivov na podro¢ju varnosti in
zdravja pri delu. Izredno mocno vplivajo na zdravje ljudi, organizacij in celo nacionalnih
gospodarstev. Priblizno polovica evropskih delavcev meni, da je stres na njihovem delovnem mestu
pogost, poleg tega pa prispeva k priblizno polovici vseh izgubljenih delovnih dni. Tako kot Stevilna
druga vpraSanja, povezana z duSevnim zdravjem, je tudi stres pogosto predmet napacnega
razumevanja ali stigmatizacije. Ce pa se psihosocialna tveganja in stres obravnavajo kot
organizacijsko vprasanje in ne le kot pomanjkljivost posameznika, so lahko popolnoma enako
obvladljivi kot katero koli drugo tveganje za zdravje in varnost pri delu (Evropska agencija za
varnost in zdravje pri delu, 2021).

Ena izmed resitev ali vsaj olajsanje te situacije je tudi motivacija. Ce je &lovek za svoje delo
motiviran, kar pomeni, da so na delovnem mestu prisotni motivacijski dejavniki (pravi¢no placano
delo, dobri medosebni odnosi, dobra organizacijska klima, varno in zdravo delovno okolje itd.), je
tveganje za stres in za ostale psihosocialne dejavnike opazno nizje. Prav tako imajo zaposleni v
takSnem delovnem okolju ve¢ moznosti za osebnostno rast in izoblikovanje individuuma, kar prav
tako pripomore k boljsi psihofizi¢ni dejavnosti vsakega zaposlenega.

Socialno delo je mo¢no prisotno tudi na zavodih za zaposlovanje, kjer se skupaj z drugimi akterji
bori za ¢im nizjo stopnjo brezposelnosti. In ¢eprav podatek, pridobljen s spletne strani Zavoda
Republike Slovenije za zaposlovanje, ni zaskrbljujo¢, saj je v Sloveniji trenutno registriranih
55.854 brezposelnih oseb, bi lahko to Stevilo Se zmanjsali, ¢e bi v vseh organizacijah poskrbeli za
motivirano in primerno delovno okolje. Ta preventiva bi bila z vidika same drZave zagotovo
cenejSa kot katerakoli posledi¢na kurativa. S tem bi se zniZala stopnja revsCine in Stevilo tako
imenovanih socialnih problemov, posledi¢no pa bi se zmanjSala tudi socialno ekonomska
izkljucenost ljudi (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje, 2022).

Z vidika zaposlovanja pa bi se odprla tudi nova delovna mesta za usposabljan kader, socialne
delavce, ki bi v podjetjih skrbeli za enakopravno in pravi¢no obravnavanje vseh zaposlenih ne
glede na spol, starost, raso, versko ozadje, telesno in dusevno sposobnost ipd. S tem kadrom bi se
v podjetjih lahko trudili, da bi jih vse ve¢ postalo druZinam prijazno in bi tako skrbeli za boljse
usklajevanje poklicnega/delovnega in zasebnega/druzinskega Zivljenja.
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Z motiviranimi delavci lahko pricakujemo tudi boljsSe medosebne odnose, ki pa so pomembni tudi
z vidika grajenja in krepitve socialne mreze Cloveka. Na delovnem mestu namre¢ prezivimo
ogromno Casa in v sklopu tega lahko razvijemo tudi odnose, ki niso nujno samo kolegialni.
Razvijejo se lahko nova prijateljstva in s tem si naSo socialno mrezo okrepimo.

Razli¢ni ljudje opravljamo razli¢na dela zaradi razliénih razlogov. Ce pogledamo konkretno
podrocje socialnega dela in zaposlitve, vezane nanj, se moramo zavedati, da to delo nemalokrat
prinese tudi okolis¢ine, ki niso tako lepe. Tu je pomembno, da organizacija skrbi za svoje
zaposlene, jim nudi varnost in ugodje, moZnost individualne in/ali skupinske supervizije, primerno
razpolaga z delovnim in prostim ¢asom in z vsem tem skrbi za motivacijo vsakega zaposlenega, da
laZje in boljSe dela na vseh podrocjih zivljenja.
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6 FORMULACIJA PROBLEMA

V danasnjem svetu, kjer pri tak§Snem znanju in konstantnem napredovanju ni¢ ne stoji in kjer vse
in vsakdo stremi k ¢im bolj$i, vecji prepoznavnosti in uspehu, kjer je konkurenca na vsakem koraku
in kjer je boj za prezivetje morda celo vecji in potrebnejsi kot kdaj koli prej, ni tako enostavno
prebiti se na trg dela in tam obstati, kot se to zdi na prvi pogled. Nato pa Se usklajevati zasebno in
delovno zivljenje, se izogniti stresu, tesnobi, depresiji ter si poiskati trohico ¢asa zase v¢asih deluje
nemogoce.

Kot posamezniki Zelimo preZiveti in poskrbeti zase in za svojo druzino. Zavedamo se, da
potrebujemo denar in zato delamo. Je denar res edini razlog za delo? Morda na delo gledamo
narobe. Delo ni ve¢ vrednota, je le pogoj za prezivetje. Mar smo pozabili na druzenje in
socializacijo, na nadgrajevanje sebe in odnosov okoli sebe, na spremembo okolja, ki jo
potrebujemo ipd. Vse to in Se ve¢ lahko pridobimo tudi z delom in na delu. Da pa bi to videli in da
bi lazje usklajevali svoje Zivljenje z delovnim, sploh v tem tempu, je pomembno, da si poiS€emo
motivacijo, da ne obupamo in da se nau¢imo motivirati sami sebe. Poskrbimo, da so motivirani
tudi ljudje okoli nas in z malenkostjo olajSajmo tako svoje prezivetje kot prezivetje drugih.

Motivacija pa ni pomembna le z vidika posameznika in za obstoj se ne trudijo in borijo samo
delavci, vendar je vse to bistveno tudi z vidika obstoja, ugleda in uspeha vsake organizacije.
Zaposleni so njen obraz, njen stas in njen odraz. Kako delavci delajo, je odvisno od vodstva
organizacije, uspeh organizacije pa je odvisen od delavcev. Kot bi se vrteli v zacaranem krogu, kjer
je na tisoce razli¢nih ljudi, razli¢nih zelja, vrednot in zmoznosti. Prav zato, da ne izgubimo svoje
niti in niti organizacije, je pomembno, da svoje zaposlene motiviramo, da bi ti dobro delali in s tem
pripomogli k uresni¢evanju ciljev organizacije. Dober delavec je motiviran delavec in kjer so dobri,
motivirani delavcei, tam so dobri uspehi.

Da pa bi delavce znali motivirati, je potrebno poznati in vedeti nekoliko o tem, kaj clovek potrebuje,
kaj, kako in zakaj ga sploh motivira. Kaj lahko vsak sam naredi, da k temu pripomore in kaj lahko
nadrejeni oziroma organizacija sama postori, da bi se priblizala svojim zaposlenim.

Najlazje si je zastaviti ta vprasanja in jih raziskati z ljudmi, da bi dobili najpristnejSe in kar se da
realne odgovore.

6.1 Raziskovalna vpraSanja

S svojo raziskavo sem Zelela odgovoriti na sledeca vpraSanja:

1. Kaj delavca najbolj motivira?
2. Koliko, ¢e sploh, je motivacija na delovnem mestu pomembna?
3. V kolik$ni meri so odnosi v organizaciji pomembni za motivacijo?
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6.2 Hipoteze

S svojo raziskavo sem zelela potrditi oziroma ovrec¢i spodnje hipoteze:

H1: Zaposlene najbolj motivira pla¢a. Ce bo v raziskavi veé kot polovica sodelujo&ih plado uvrstila
kot najpomembnejsi motivacijski dejavnik, bom to hipotezo potrdila.

H2: Delavci v Sloveniji za svoje delo niso motivirani. Ce bo ve¢ kot polovica sodelujo¢ih na
vprasanje, vezano na stopnjo motiviranosti pri njihovem delu odgovorila z visoko ali najvisjo
stopnjo strinjanja, bom lahko ovrgla to hipotezo.

H3: Delavci menijo, da je motivacija na delovnem mestu zelo pomembna. Ce bo veé kot polovica
sodelujocih v raziskavi menila, da je motivacija na delovhem zelo pomembna, bom to hipotezo
potrdila.

H4: Delavci pravijo, da so medosebni odnosi na delovnem mestu pomembni za motivacijo. Ce bo
vec kot polovica sodelujocih priraziskavi na vpraSanje o vplivu medosebnih odnosov na motivacijo
odgovorila pritrdilno, bom hipotezo potrdila.

H5: Varnost pri delu ni pogost motivator. Ce bo veé¢ kot polovica anketirancev varnost pri delu
oznacila kot motivator, ki ni pomemben, bom to hipotezo potrdila.

H6: Nemotiviranost lahko povzro¢a negativne psihosocialne dejavnike. Ce bodo dejavniki, kot so
stres, slabo psihi¢no stanje, neefektivno delo, konflikti ipd. prepoznani kot posledica tega, da
posameznik ni motiviran, bom to hipotezo potrdila.

H7: Odnosi med zaposlenimi in odnosi z nadrejenimi pomembno vplivajo na pocutje in motivacijo
zaposlenega. Ce bo veéina sodelujo¢ih na vprasanje »Koliko, &e sploh, odnosi na delovnem mestu
vplivajo na vaso motivacijo?« odgovorilo z oceno 5 — zelo vplivajo in/ali s 4 — dosti vplivajo, bom
hipotezo potrdila.
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7 METODOLOGIJA

7.1 Vrsta raziskave

Raziskava je kvantitativna, saj je bil moj namen pridobiti ¢im ve¢ podatkov in jih kvantificirati,
zbirala pa sem bolj numeri¢ne podatke. Prav tako je raziskava empiri¢na ali izkustvena, ker sem
zbirala novo neposredno izkustveno gradivo, ga analizirala in uporabila za preverjanje hipotez.
Raziskava je tudi deskriptivna oziroma opisna, ker sem zelela koli¢insko opredeliti ali pa oceniti
znacilnosti svojega prouCevanega primera, ugotoviti obstoj in jakost zveze med dvema ali vec
pojavi, jasno sem tudi formulirala hipoteze, uporabljala sem standardizirane postopke zbiranja
podatkov (Mesec, 2009).

7.2 Merski instrument

Najveckrat pri raziskovanju motivacije, klime, zadovoljstva ipd. v organizacijah uporabljamo
vprasalnike, ki so sestavljeni iz raznih trditev, ki se navezujejo na razlicna podroc¢ja. Vprasani svoje
dozivljanje in dojemanje izrazi tako, da navadno na neki dani lestvici oznaci stopnjo svojega
strinjanja z neko trditvijo.

Za merski instrument, s katerim sem strukturirano pridobivala podatke, sem sestavila anketni
vprasalnik s pomocjo spletne aplikacije 1ka. Za anketni vpraSalnik sem se odlocila zaradi njegove
zmoznosti merjenja tistih lastnosti, o katerih lahko nosilec da zanesljive informacije (Mesec, 2009).
V tem anketnem vpraSalniku sem anketirancem postavila 16 vprasanj s 53 spremenljivkami.
Dolzina anketnega vprasalnika je razdeljena na 3 strani, vzame pa dobrih 5 minut ¢asa. Celotni
vprasalnik je sestavljen v slovens¢ini. V instrument sem vstavila vprasanja, bistvena za moje
diplomsko delo, ki so sestavljena na podlagi zgoraj omenjenih raziskovalnih vprasanj in hipotez.

Na uvodni strani sem na kratko predstavila sebe in namen raziskave ter anketirance prosila in
povabila k sodelovanju. Pripisala sem tudi svoj elektronski naslov, kjer sem sodelujo¢im na voljo
za morebitna vprasanja in nejasnosti.

V prvem delu vpraSalnika je 7 demografskih vprasanj (spol, starost, stopnja izobrazbe, delovna
pogodba, delovna doba, delovni ¢as in Stevilo zaposlenih v podjetju). Sledijo vpraSanja, ki
nakazujejo na subjektivho oceno stopnje motiviranosti ali pa pomembnosti motivacije in
motivacijskih dejavnikov.

Vecina vpraSanj, z izjemo demografije, je sestavljena kot lestvica ocenjevanja od 1 do 5, na koncu
pa sta tudi dve vprasanji, kjer anketiranci sami napisejo svoj odgovor, svoje mnenje.

Anketni vprasalnik je priloZen v tocki priloge.
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7.3 Populacija, vzorec

Po mojem izra¢unu UMAR-jeve Pomladanske napovedi gospodarskih gibanj v lanskem letu 2021
je v povprecju (povprecje leta) skupno Stevilo delovno aktivnih v Sloveniji priblizno 880.455. Vse
te osebe spadajo v mojo populacijo (Umar, 2022).

Populacijo v raziskavi sestavljajo ljudje, zaposleni preko kakrSnekoli oblike pogodbe (npr.
pogodba za dolocen ali nedolo¢en cas, podjemna pogodba, avtorska pogodba, Studentsko delo,
pogodba s polnim ali kraj$im delovnim ¢asom itd.) po celi Sloveniji ne glede na naravo njihovega
dela, izobrazbo, spol, delovno dobo ipd. Edini stvarni pogoj je ta, da uradno opravljajo neko delo.
[z vzorca 101 sodelujocih pri raziskavi sem dobila vpogled v stanje, ki velja in drZi za vzorec
oziroma za ljudi, ki so sodelovali pri moji raziskavi.

Povezavo do spletnega anketnega vprasalnika sem poslala Stevilnim nadrejenim, da so ga lahko
delili med svoje zaposlene, poslala sem ga tudi prijateljem, ki so ga prav tako delili s svojimi
sodelavci, nadrejenimi, povezavo sem objavila tudi na socialno platformo Facebook, na svoj profil
in v nekaj vec¢jih skupin z udelezenci s cele Slovenije. Dostop do spletne ankete so torej imeli vsi
zaposleni pri podjetjih, katerim sem poslala povezavo. Prav tako so do tega spletnega mesta lahko
dostopali tudi uporabniki socialne platforme Facebook, saj sem tudi tam delila povezavo in
omogocila, da do nje dostopa ¢im vecje Stevilo ljudi in da jo imajo vsi moznost deliti z drugimi.
Na podlagi tega gre za neslucajnostni, prirocni vzorec, ker nisem imela popisa celotne populacije,
prav tako pa sem raziskavo izvedla na ljudeh, ki so mi bili najdostopnejsi (Mesec, 2009).

7.4 Metoda zbiranja podatkov

Za potrebe zbiranja podatkov, s katerimi bi lahko raziskala svoj problem, sem se odlocila za
uporabo metode sprasevanja, in sicer z merskim instrumentom — anketni vpraSalnik. S pomoc;jo
vnapre] pripravljenega, standardiziranega anketnega vprasalnika sem 5 delovnih dni zbirala
podatke, ki bi mi pomagali pri ugotavljanju resni¢nosti zgoraj omenjenih hipotez.

Kot Ze omenjeno, sem podatke za raziskavo pridobila s pomoc¢jo anketnega vprasalnika, ki sem ga
poslala Stevilnim vodjem razli¢nih podjetij in jih prosila, naj povezavo do spletne ankete delijo s
svojimi zaposlenimi. Prav tako sem se za pomo¢ obrnila na svoje starSe, prijatelje in znance, ki so
povezavo prav tako delili s svojimi sodelavci, prijatelji in znanci. Povezavo do vprasalnika sem
delila tudi na socialni platformi Facebook, tako na svojem profilu kot v dolo¢enih skupinah s
pripadniki s cele Slovenije.
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7.5 Analiza in obdelava podatkov

Urejanje gradiva se zacne, Se preden izvedemo anketo. Lahko re¢emo, da je precejSen del
nacrtovanja raziskave usmerjen v to, da bi gradivo, ki ga zberemo, ¢im lazje in preglednejse uredili.
Seveda pa nas kar nekaj dela v povezavi z urejanjem ¢aka tudi potem, ko imamo podatke Ze zbrane.
Ko se znajdemo pred kupom resenih merskih instrumentov, moramo najprej preveriti kvaliteto tega
zbranega gradiva in ga nato pripraviti za obdelavo in urejanje (Mesec, Rode, Rihter, Ziberna, Rape
Ziberna, 2018).

Po kon€anem zbiranju podatkov sem pregledala vse dobljene odgovore ankete. Nato sem se
posvetila analizi na podlagi svojih raziskovalnih vpraSanj in hipotez. Za svojo kvantitativno analizo
sem uporabila Ze narejene analize podatkov v spletnem portalu 1ka in si te podatke prenesla v
program Excel, kjer sem izracunala Se nekatere druge statistike in razne povezave med podatki in
spremenljivkami. Za ¢im lazjo predstavo in preglednost sem poleg opisnih prikazov uporabila tudi
grafi¢ne prikaze in tabele.
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8 REZULTATI

Rezultati raziskave so pridobljeni in analizirani na osnovi vprasalnika za ugotavljanje motivacije
zaposlenih na delovnem mestu. Rezultati so prikazani v tabelah in grafikonih v obliki odstotkov.
Predstavljeni so tudi izracuni povprecne vrednosti in dolofene povezave med dvema
spremenljivkama — demografski podatki v odvisnosti s stopnjo motiviranosti. Dejstvo pa je tudi,
da se s svojo raziskavo nisem osredotocila na kaksSno dolofeno organizacijo, pri kateri bi
raziskovala motivacijo njenih zaposlenih, temve¢ je bil moj osnovni namen z dokazi podkrepiti
svoj teoreti¢ni del naloge in na koncu vse skupaj primerjati z lastnimi delovnimi izkusnjami.

8.1 Demografski podatki

Podatke, ki sem jih pridobila s pomoc¢jo demografskih vpraSanj (spol, starost, stopnja izobrazba,
delovna pogodba, delovna doba, delovni ¢as in Stevilo zaposlenih v podjetju), sem prikazala z

naslednjimi tabelami in grafi:

Preglednica 3: Spol anketiranih oseb

SPOL Q %

Moski 26 26 %

Zenska 75 74 %

SKUPAJ 101 100 %
(Podatki iz ankete)

Graf 1: Spol anketiranih oseb

SPOL

(Podatki iz ankete)
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Anketni vpraSalnik za raziskavo je izpolnilo 101 sodelujocih, od tega je bil ve€inski delez Zensk,
ki predstavljajo 75 % vseh anketiranih, in 26 % moskih. Od sodelujo¢ih v anketi se nihce ne
opredeljuje kot binarna oseba oziroma se nih¢e ne zeli opredeliti kot kaj drugega oziroma ni nikogar
takSnega, ki se sploh ne bi Zelel opredeliti. Ugotavljamo, da so se na vpraSalnik v ve¢ji meri odzvale
zenske.

Graf 2: Starost anketiranih oseb

Od 15 do 26 let
Od 27 do 36 let
0Od 37 do 46 let
0Od 47 do 56 let

H 57 letin vec

(Podatki iz ankete)

Z vidika starosti anketiranih je v anketi sodelovalo 47 ljudi, starih od 15 do 26 let, 17 oseb s
starostjo od 27 do 36 let, 17 oseb starih od 37 do 46 let, 17 oseb, ki spadajo v starostno skupino od
47 do 56 in 2 osebi, ki sta stari 57 let ali ve¢. Vidimo, da je v anketi sodelovalo najve¢ ljudi v
starostni skupini 15-26 let.

Graf 3: Izobrazba anketiranih oseb

ZOBRAZBA

Osnovna Sola ali manj
Poklicna Sola (2 ali 3 letno)
Srednja Sola (4 letno)
Visja Sola

B Visoka Sola in vec

(Podatki iz ankete)
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V raziskavi je, kot ze omenjeno, sodelovalo 101 anketirancev. Od teh je ve¢ kot polovica, 69 %
tistih, ki imajo zaklju€eno Stiriletno srednjo Solo, 3% so taksni, ki imajo dokon¢ano le osnovno
Solo ali manj, 9 % sodelujoc¢ih ima dokon¢ano poklicno (2 ali 3 letno) Solo, 17 % je dokoncalo
vi§jo Solo, 3 % pa so zakljucili tudi visjeSolski program ali vec.

Graf 4:Delovna pogodba anketiranih

Studentsko delo Kakrsnakoli oblika delovne pogodbe o zapolsitvi

(Podatki iz ankete)

Anketo je izpolnilo 30 % tistih, ki svoje delo opravljajo preko Studentske napotnice in 70 % tistih,
ki delo opravljajo preko katerekoli oblike zaposlitve (pogodba za nedoloCen cCas, podjemna
pogodba, pogodba s skrajSanim delovnim ¢asom, avtorska pogodba itd.).

Graf 5: Delovna doba anketiranih

DELOVNA DOBA

Do 10 let

0Od 11 do 20 let
0Od 21 do 30 let
0d 31 do 40 let

W41 let in vec

(Podatki iz ankete)

V anketi s 63 % prevladajo osebe, katerih delovna doba spada v razred do 10 let. S 23 % ji sledi
populacija, katerih delovna doba se giba v razmaku 21-30 let, sledijo ji osebe, ki imajo delovne
dobe od 11 do 20 let in predstavljajo 10 % sodelujocih, 3 % anketirancev ima delovne dobe med
31 1n 40 let, 1 % pa je tistih, ki delajo Ze 41 let ali ve€.
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Graf 6: Delovni ¢as anketiranih

Polni
delovni ¢as
Krajsi
delovni ¢as

(Podatki iz ankete)

77 % vseh sodelujocih v raziskavi je zaposlenih za polni delovni Cas, 18 % je zaposlenih za kraj$i
delovni ¢as, 5 % pa je tistih, ki so na anketnem vprasalniku izbrali moznost »drugo«.

Graf 7: Stevilo zaposlenih v podjetju

&V PODJETIU

Malo zaposlenih

Veliko zaposlenih

(Podatki iz ankete)

56 % vseh sodelujo¢ih dela pri podjetjih, organizacijah z malo zaposlenimi (do 50 zaposlenih), 44
% anketirancev pa svoje delo opravlja pri podjetjih z veliko zaposlenimi (nad 50 zaposlenih).

8.2 Motiviranost anketiranih pri njthovem delu

Kot eden izmed klju¢nih dejavnikov, ki pripomorejo k uspehu organizacije, je zagotovo motivacija
vsakega zaposlenega. V kolik$ni meri so delavci v Sloveniji motivirani, pa sem skuSala ugotoviti
z raziskavo. Osmo vpraSanje se je nanaSalo na stopnjo motiviranosti posameznika pri opravljanju
njegovega dela. Na vpraSanje »V kolik$ni meri ste motivirani za svoje delo?« je bilo moZno
odgovoriti z oceno od 1 do 5 po naslednji lestvici: 1 — niti malo nisem motiviran; 2 — malo sem
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motiviran; 3 — ne morem oceniti; 4 — dosti sem motiviran in 5 — zelo sem motiviran. Od 101
sodelujocih pri anketi sem dobila spodnje ugotovitve.

Preglednica 4: Stopnja motiviranosti

STOPNJA 1 2 3 4 5 SKUPAJ | POVPRECJE
MOTIVIRANOSTI
Q 6 13 17 43 22 101 3,6
Y% 6% | 13% | 17% [43% | 22% 100 %
(Podatki iz ankete)

Na podro¢ju motiviranosti na delovnem mestu so bili rezultati raziskave kar visoki oziroma
pozitivno naravnani. Kar 43 % anketiranih je na to vpraSanje odgovorilo z oceno 4, ki predstavlja
drugo najvi§jo mozno stopnjo motiviranosti v anketi — dosti sem motiviran. Tej sledi najvi§ja
mozna stopnja z oceno 5 — zelo sem motiviran, s katero je svojo motiviranost ocenilo 22 %
sodelujocih. Za njo je ocena 3 — ne morem oceniti s 17 %, predzadnja v vrsti je ocena 2 — malo sem
motiviran s 13% in kot zadnja ocena 1 — niti malo nisem motiviran z le 6 %.

8.3 Motiviranje zaposlenih

Preglednica 5: Motivacijski dejavniki

KOLIKO STE 1 2 3 4 5 SKUPAJ | POVPRECJE
MOTIVIRANI

Prilagojen delovni ¢as 5 7 16 41 32 101 3,9
Primerni delovni pogoji 6 6 13 39 37 101 3,9
Dobri delovni odnosi s 4 4 8 31 54 101 4,3
sodelavci

Dobri delovni odnosi z 4 6 10 33 48 101 4,1
nadrejenim

Pohvale 8 11 18 27 37 101 3,7
Varnost pri delu 5 10 14 33 39 101 3,9
MozZnost napredovanja 9 5 15 29 46 101 4
MozZnost izobrazevanja 11 9 23 26 32 101 3,6
Nagrajevanje 7 5 13 19 57 101 3,9
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Visina place 3 6 9 33 50 101 4,2

Delo z izzivi 8 9 22 34 28 101 3,6
Ugled podjetja 9 7 27 31 27 101 3,6
Nadzor pri delu 15 18 30 29 9 101 3
Moznost sodelovanja pri 8 8 12 42 31 101 3.8
spremembah/odlocitvah

Razgibano delo 6 4 17 29 45 101 4
Pozornost, obcutek 5 8 16 39 33 101 39

pomembnosti/pripadnosti

Samostojnost pri delu 4 4 10 36 47 101 4,2

(Podatki iz ankete)

Tu sem ugotovila, da delavce najbolj motivirajo dobri delovni odnosi s sodelavci (4,3 %), najmanj
pa jih motivira nadzor pri delu (3 %). Zelo visoko uvrs¢eni sta tudi viSina place in samostojnost pri
delu, obe s 4,2 %. Ocenjevalna lestvica je bila sledeca: 1 — me sploh ne motivira; 2 — me zelo malo
motivira; 3 — me malo motivira; 4 — me zelo motivira in 5 — me najbolj motivira.

8.4 Nadrejeni in motiviranje

Preglednica 6: Motiviranje s strani nadrejenega

KA!(O VAS MOTIVIRA Q %
VAS NADREJENI?

Z napredovanjem 18 18 %
S pohvalo 50 50 %
S stimulacijo 30 30 %
Sploh me ne motivira 27 27 %
Drugo 3 3%

(Podatki iz ankete)

Pri tem vprasanju je bilo moZznih ve¢ odgovorov. Razvidno je, da nadrejeni svoje zaposlene
najveckrat motivira s pohvalo, hkrati pa opazimo relativno visoko Stevilo pri polju, kjer nadrejeni
svojih zaposlenih sploh ne motivira. Trije sodelujo¢i so oznacili tudi polje drugo, kjer je ena oseba
zapisala, da je sama nadrejena in na to vprasanje ne more odgovarjati, ena oseba je napisala, da mu
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nadrejeni med delom maha in da verjame v mo¢ samomotivacije, ena oseba pa je izpostavila to, da
nadrejeni skrbi za sproten pogovor o delu in tezavah pri opravljanju tega.

8.5 Odnosi na delovnem mestu

Preglednica 7: Odnosi na delovnem mestu in motivacija

KOLIKO, CE SPLOH, ODNOSI NA 1 2 3 4 5 SKUPAJ

DELOVNEM MESTU VPLIVAJO

NA VASO MOTIVACIJO?

Q 3 9 8 36 45 101

% 3% | 9% 8 % 36% | 45% 100 %
(Podatki iz ankete)

Z lestvico od 1 do 5 (1 — sploh ne vplivajo; 2 — malo vplivajo; 3 — ne vem; 4 — dosti vplivajo; 5 —
zelo vplivajo) so sodelujoci pri raziskavi ocenili stopnjo vpliva odnosov na delovnem mestu na
motivacijo posameznika. Kot pri¢akovano, je veCina podala najvisjo mozno oceno, 5 — zelo
vplivajo s kar 45 % vseh sodelujoc¢ih. Sledi ocena 4 — dosti vplivajo s svojimi 36 %, z dosti nizjimi
odstotki pa so tu Se ostale ocene.

8.6 Motivacija

Na to vpraSanje so sodelujoci pri anketi odgovorili z izbiro ocene od 1 do 5 in s tem podali stopnjo
strinjanja s trditvijo — v podjetju se ceni dobro opravljeno delo.

Lestvica: 1 — sploh se ne strinjam; 2 — delno se strinjam; 3 — niti se strinjam niti se ne strinjam; 4 —
vefinoma se strinjam; 5 — popolnoma se strinjam.

Sodelujoci pri anketi cenitev dobro opravljenega dela pri organizaciji, kjer so zaposleni, v vec€ini
ocenjujejo z oceno 4 — vecinoma se strinjam. Tudi povprecna ocena vseh sodelujocih pri tej tocki
znaSa 3,6. Po tem lahko sklepamo, da je v Sloveniji dobro opravljeno delo relativno vecinsko
cenjeno in da delavci to prepoznavajo.
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Graf 88: Dobro opravljeno delo

Ocena 1
28% F Ocena 2
- Ocena 3
23%
Ocena 4

B Ocena 5

(Podatki iz ankete)

Preglednica 8: Dobri delovni rezultati

DOBER DELOVNI 1 2 3 4 5 SKUPAJ
REZULTAT JE V

PODJETJU OPAZEN,
POHVALJEN IN

NAGRAJEN
Q 11 18 22 25 25 101
Y% 11 % 18 % 22 % 25 % 25 % 100 %
(Podatki iz ankete)

Na to vpraSanje so sodelujoci pri anketi odgovorili z izbiro ocene od 1 do 5 in s tem podali stopnjo
strinjanja s trditvijo — dober delovni rezultat je v podjetju opazen, pohvaljen in nagrajen.

Lestvica: 1 — sploh se ne strinjam; 2 — delno se strinjam; 3 — niti se strinjam niti se ne strinjam; 4 —
vefinoma se strinjam; 5 — popolnoma se strinjam.

Podobno kot pri prejSnjem vprasanju tudi tu sodelujoci ocenjujejo, da so v podjetju, kjer delajo,
dobri delovni rezultati opazeni, pohvaljeni in/ali nagrajeni. S trditvijo se 50 % anketiranih
ve¢inoma ali popolnoma strinja, 22 % tezko oceni oziroma se niti strinja niti se ne strinja, 29 % pa
se s trditvijo sploh ne strinja oziroma se z njo strinja le delno.

Preglednica 9: Primernost place

PLACA JE PRIMERNA 1 2 3 4 5 SKUPAJ

Q 20 16 23 29 13 101

% 20 % 16 % 23 % 29 % 13 % 100 %
(Podatki iz ankete)
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Na to vprasanje so sodelujoci pri anketi odgovorili z izbiro ocene od 1 do 5 in s tem podali stopnjo
strinjanja s trditvijo — placa je primerna.

Lestvica: 1 — sploh se ne strinjam; 2 — delno se strinjam; 3 — niti se strinjam niti se ne strinjam; 4 —
vecinoma se strinjam; 5 — popolnoma se strinjam.

Anketiranci se s trditvijo, da je placa primerna, po vecini strinjajo, kar 41 % jih meni, da prejemajo
primerno placo, 23 % se s trditvijo niti strinja niti se z njo ne strinja, 36 % pa se s tem ne strinja
oziroma se le delno strinja.

Preglednica 10: Motivacija in kritika

VCASIH ME MOTIVIRA 1 2 3 4 5 SKUPAJ

TUDI KRITIKA

Q 4 17 25 38 17 101

Y% 4% 17 % 25 % 38 % 17 % 100 %
(Podatki iz ankete)

Na to vpraSanje so sodelujoci pri anketi odgovorili z izbiro ocene od 1 do 5 in s tem podali stopnjo
strinjanja s trditvijo — v€asih me motivira tudi kritika.

Lestvica: 1 — sploh se ne strinjam; 2 — delno se strinjam; 3 — niti se strinjam niti se ne strinjam; 4 —
vecinoma se strinjam; 5 — popolnoma se strinjam.

Sodelujoci pri anketi se v vecini zelo ali popolnoma strinjajo s trditvijo, da jih v¢asih motivira tudi
kritika, kar 61 % je podalo oceno 4 — zelo se strinjam ali pa oceno 5 — popolnoma se strinjam. 27
% se s trditvijo niti strinja niti ne strinja, po ¢emer lahko sklepamo, da jim kritika ne predstavlja
pomembnega motivacijskega dejavnika. Ostane pa Se 12 % tistih, ki jih kritika sploh ne motivira
oziroma jih redko, delno motivira.

Preglednica 11: Ne ponavljajoce delo in delovna motivacija

DELO NI 1 2 3 4 5 SKUPAJ

PONAVLJAJOCE, ZATO
IMAM VELIKO
DELOVNE
MOTIVACIJE
Q 10 12 27 30 22 101
% 10 % 12 % 27 % 30 % 22 % 100 %
(Podatki iz ankete)
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Na to vprasanje so sodelujoci pri anketi odgovorili z izbiro ocene od 1 do 5 in s tem podali stopnjo
strinjanja s trditvijo — delo ni ponavljajoce, zato imam veliko delovne motivacije.

Lestvica: 1 — sploh se ne strinjam; 2 — delno se strinjam; 3 — niti se strinjam niti se ne strinjam; 4 —
vecinoma se strinjam; 5 — popolnoma se strinjam.

Ce ves &as opravljamo isto delo, se lahko nas fokus hitro umakne z na$ega cilja. Delo nam postane
dolgocasno in nezanimivo, posledicno nam padeta volja in motivacija do dela, to pa za seboj
potegne Se dodatne posledice. Kot je razvidno iz rezultatov, pridobljenih z anketo, anketirani
delavci po ve€ini svojega dela ne dojemajo kot ponavljajoega in zato imajo vecjo delovno
motivacijo. 52 vseh sodelujocih je namre¢ tu podelilo oceno 4 — zelo se strinjam ali oceno 5 —
popolnoma se strinjam in s tem izrazilo visoko stopnjo strinjanja s trditvijo — delo ni ponavljajoce,
zato imam veliko delovne motivacije. 27 sodelujoc¢ih je tu podalo oceno 3 — niti se strinjam niti se
ne strinjam, preostalih 22 anketirancev pa je podalo oceno 1 — sploh se ne strinjam ali oceno 2 —
delno se strinjam.

Preglednica 12: Motivacija na delu in doma

MOJE POCUTJE IN 1 2 3 4 5 SKUPAJ
MOTIVIRANOST NA
DELOVNEM MESTU,
VPLIVATA NA MOJE
ZASEBNO ZIVLJENJE

Q 4 11 18 39 29 101

% 4% 11 % 18 % 39 % 29 % 100 %

(Podatki iz ankete)

Na to vpraSanje so sodelujoci pri anketi odgovorili z izbiro ocene od 1 do 5 in s tem podali stopnjo
strinjanja s trditvijo — moje pocutje in motiviranost na delovnem mestu vplivata na moje pocutje in
motiviranost v zasebnem Zivljenju.

Lestvica: 1 — sploh se ne strinjam; 2 — delno se strinjam; 3 — niti se strinjam niti se ne strinjam; 4 —
vefinoma se strinjam; 5 — popolnoma se strinjam.

Nase delovno Zivljenje je ves Cas povezano z naSim zasebnim in o njima tezko govorimo loc¢eno.
Dejavniki enega moc¢no vplivajo na drugega in zato je pomembno, da ju znamo lo¢€iti in poskrbeti,
da je tako v delovnem kot v zasebnem ¢im manj dejavnikov, ki negativno vplivajo na prvega ali
drugega. V kolik$ni meri dejavnika pocutje in motivacija v delovnem okolju vplivata na zasebno,
sem raziskovala s pomoc¢jo ankete. Odgovori me niso preve¢ presenetili in so taksni, kakrSne sem
tudi pricakovala. 68 od 101 sodelujocih je svoje strinjanje ocenilo z oceno 4 — zelo se strinjam ali
z oceno 5 — popolnoma se strinjam, 18 anketiranih se tu tezje opredeli, zato so podali oceno 3 —
niti se strinjam niti se ne strinjam, 11 sodelujocih se s trditvijo delno strinja in le 4 ocenjujejo z
oceno 1 — sploh se ne strinjam.
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8.7 Pomembnost motivacije na delovnem mestu

Preglednica 13: Motivacija in delovno mesto

KAKO POMEMBNA SE 1 2 3 4 5 SKUPAJ

VAM ZDI MOTIVACIJA NA

DELOVNEM MESTU?

Q 0 0 10 36 55 1010

Y% 0% 0% 10 % 36 % 55 % 100 %
(Podatki iz ankete)

Zelela sem ugotoviti, kako pomembna se zdi motivacija na delovnem mestu zaposlenim. Na
vpraSanje »Kako zelo pomembna se vam zdi motivacija na delovnem mestu?« so bile za odgovor
ponovno podane ocene od 1 do 5 po naslednji lestvici.

Lestvica: 1 — niti malo pomembna; 2 — malo pomembna; 3 — niti mi ni pomembna niti mi je
pomembna; 4 — precej pomembna in 5 — zelo pomembna.

Kar 90 % anketiranih pomembnost ocenjuje z oceno 4 — precej pomembna in z oceno 5 — zelo
pomembna. Le 10 % je takih, ki jim motivacija na delovnem mestu niti ni niti je pomembna, nizje
ocene pa tu ni bilo izbrane niti enkrat.

8.8 Pomanjkanje motiviranosti

Preglednica 14: Posledice ne motivacije

KAJ PREPOZNAVATE Q %
KOT POSLEDICE NE
MOTIVIRANOSTI?
Ni¢ 3 3%
Stres 62 61 %
Slabo psihi¢no stanje 57 56 %
Slabo fizi¢no stanje 26 26 %
Neefektivno delo 58 57 %
Konflikti 55 54 %
Izgorelost 46 46 %
TeZave v zasebnem Zivljenju 34 34 %
Drugo: (otrplost, malodusje) 2 2%
(Podatki iz ankete)

To vprasanje je imelo moznost izbire vec razli¢nih odgovorov. Delavcei kot najpogostejSo posledico
nemotiviranosti prepoznavajo stres, saj je 62 sodelujo¢ih izbralo to moZznost. Tej sledita
neefektivno delo s 57 % in slabo psihi¢no stanje s 56 %. Zelo pri vrhu so tudi konflikti, ki jih je
izbralo 54 % vseh anketiranih. Kot posledico nemotiviranosti 46 % prepoznava tudi izgorelost, tej
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pa s 34 % sledijo Se tezave v zasebnem zivljenju. 26 anketirancev meni, da je posledica tudi slabo
fizi¢no stanje oziroma poslabSanje tega. Le trije ne prepoznavajo nobenih posledic, 2 osebi pa sta
pod moznost »drugo« zapisali Se otrplost in malodusje.

8.9 Motivatorji

V prvem delu te raziskovalne naloge sem se teoretino Ze dotaknila podro¢ja motivacijskih
dejavnikov oziroma motivatorjev in njihove pomembnosti ter vpliva. Mnogi avtorji navajajo
mnoge razli¢ne in podobne motivatorje, ki so povsem smiselni. Zanimalo me je, kakSen je odgovor
zaposlenih v Sloveniji na to, kaj je za njih najpomembnejsi motivacijski dejavnik in kako bi oni na
polozaju vodje, nadrejenega motivirali svoje zaposlene. S tem sem Zelela dobiti nove ideje in nove
oblike motivacijskih dejavnikov, ki bi morda lahko delovali v korist nadrejenih in organizacije.

Preglednica 15: Motivacijski dejavniki

KAJ JE PO VASEM MNENJU Q — Kolikokrat se dolo¢en motivator
NAJBOLJSI MOTIVATOR? ponovi
Dobra organizacijska klima, dobri odnosi 27
Timsko delo 4
Napredovanje 4
Denar, placa, poviSica, stimulacija 32
Pohvala 11
Spostovanje 4
Nagrade 11
Realno postavljeni cilji 3
Prijazen, dober nadrejeni, dobri odnosi 19
Izzivi in razgibano delo 1
Sam, samomotivacija 7
Dobro delovno okolje 17
Rezultat dobro opravljenega dela 1
Zelja po uspehu 1
Da z veseljem opravljas svoje delo 1
Samostojnost 3
Zaupanje 1
Spodbujanje 1
Ljubezen 1
Komunikacija, dialog 15
Opazeno in cenjeno opravljeno delo 13
(Podatki iz ankete)

Kot najbolj$i motivator so se najveckrat pojavili dobra placa, stimulacija, poviSica, denar s kar 32
pojavi, temu s svojimi 27 pojavi sledita dobra organizacijska klima in odnosi, na tretjem mestu pa
so se skupno 19-krat pojavili prijazen, dober nadrejeni in dobri odnosi z nadrejenimi. Veckrat so
se pojavili tudi komunikacija, dialog, opazeno in cenjeno opravljeno delo, dobro delovno okolje,

47



nagrade in pohvale. Zanimivo je, da so anketiranci izpostavili tudi realno postavljene cilje, izzive
in razgibano delo, timsko delo, spostovanje ter ljubezen. Pri¢akovala sem, da se bosta samostojnost
in spodbuda pojavila veckrat in ne le trikrat, pa tudi pri zelji po uspehu sem pricakovala nekoliko
vi§je Stevilo. Veseli me, da delavcem oni sami predstavljajo motivator in da se pojavlja tudi
samomotivacija.

Preglednica 16: Kako motivirati zaposlene

KAKO BI VI KOT NADREJENI | Q - kolikokrat se predlog ponovi
MOTIVIRALI SVOJE ZAPOSLENE?

Pohvala 13
Enaka obravnava vseh zaposlenih, korektnost | 18
Dobro delovno okolje 12
Nagrada 13
VzdrZevanje primerne klime in odnosov 19
Denar, denarne nagrade, visje place 16
Napredovanje 3
Enakopravnost 5
Spodbujanje 6
Stimulacije 9
Team building 13
Z ljubeznijo 1
Z delom 1
Dobra letna ocena 1
Da opazis§ zaposlenega in njegov napredek ter | 1

delo in ga ceni$
Biti empaticen
Izobrazevati in pravilno uciti zaposlene
Samostojno delo brez nadzora
Povezanost z delavci in njihovim delom
Komunikacija in sprotno reSevanje tezav
Timski duh in delo
Novosti na delu
Razgibano delo
Prigrizki in napitki
(Podatki iz ankete)

W AN — | Q|| OO

V¢asih mislimo, da vemo, kaj je za nekoga dobro in kaj nekdo potrebuje. Vendar pa sami zase
navadno vemo najbolje, kaj nam manjka, ¢esa si Zelimo ipd. S tem vpraSanjem sem Zelela ugotoviti,
kako delavci gledajo na svoje potrebe in kako bi oni sami motivirali, glede na teorijo sem Zelela
ugotoviti, kateri od pogosto uporabljenih motivacijskih dejavnikov so za zaposlene dejansko
pomembni in kateri manjkajo ali se uporabljajo manj, kot bi si zaposleni Zeleli.

Kot pricakovano so se na samem vrhu po Stevilu predlaganih dejavnikov zna$li dobra
organizacijska klima in dobri medosebni odnosi, enaka obravnava vseh zaposlenih in korektnost
ter vi§ja placa in denarne nagrade. Izredno zanimivo se mi je zdelo, da je bilo veliko predlogov tudi
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na dejavnik »team building«, saj ga v literaturi skoraj nisem zasledila niti ga toliko ne opazam v
praksi, pa tudi sama nisem pomislila nanj. Zagotovo je izvrsten nac¢in motiviranja in menim, da bi
bila njegova pogostejSa uporaba uspesna in pozitivno naravnana, ¢e ne celo potrebna za porast
motivacije zaposlenih na delovnem mestu.
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9 RAZPRAVA

Najbrz razprava o tem, ali je motivacija pomembna ali ne, ni potrebna. Prav tako je tezko govoriti
o tem, kje in kak§na motivacija je pomembnejsa, saj v eri znanja vsak deluje drugace in tako, da bi
odgovarjal sebi. Sta pa si delovna in zivljenjska motivacija ves €as z roko v roki in se prepletata
skozi nase delo in naSe zivljenje.

Delo zagotovo predstavlja najbolj homogen in tudi najobseznej$i segment dejavnosti v zivljenju
vsakega. Zajema ogromen delez naSega Zivljenjskega cikla in je zagotovo eden pomembnejSih
virov tako druzbenega bogastva kot tudi bogastva posameznika. Prav to pa je razlog, da lahko
govorimo o izredni pomembnosti kvalitete delovnega Zivljenja, za katerega je bistvena tudi
motivacija.

Z vidika delovnega zivljenja je motivacija pomembna tako za zaposlene kot za vodstvo in
organizacijo samo. Jasno je, da so uresnic¢evanje visoko zastavljenih ciljev, premoc¢ nad konkurenco
in dobra podoba podjetja Zelja vsakega vodje, lastnika organizacije. Iz mnogo teorij na temo
motivacije in sedaj tudi iz te raziskovalne naloge lahko sklepamo, da je za dosego ciljev motivacija
moc¢no pomembna. Za zaposlene pa motivacija predstavlja silo, ki jih vodi, da lazje delajo, Zivijo,
si usklajujejo delovno in zasebno Zivljenje in ne izgorijo.

Na zacetku te raziskave sem izpostavila 5 bistvenih vpraSanj, na katera sem iskala odgovore. Zelela
sem odgovoriti na sledeCa vprasanja:

1. Kaj delavca najbolj motivira?
2. Koliko, ¢e sploh, je motivacija na delovnem mestu pomembna?
3. V kolik$ni meri so odnosi v organizaciji pomembni za motivacijo?

Z raziskovalno nalogo sem prisla do nekaterih odgovorov, ki sem jih pridobila s pomocjo vzorca
101 sodelujocih pri raziskavi.

S pomocjo ankete, ki sem jo izvedla, bom odgovorila na prej zastavljena raziskovalna vprasanja.
Raziskovalno vprasanje 1: Kaj delavca najbolj motivira?

Na podlagi vprasanja »Kaj delavce motivira?« je bil najvisje uvrs¢en odgovor dobri delovni odnosi
s sodelavci, saj je z oceno 5 — najbolj me motivira to moznost oznacilo 54 sodelujocih, kar je vec
kot polovica vseh. Na podlagi tega izvemo, da zaposlene najbolj motivirajo dobri delovni odnosi,
s tem pa hkrati podkrepimo tudi zgoraj napisano teorijo, kjer avtorji medosebne odnose s sodelavci
uvricajo pod pomemben oziroma enega pomembnejSih motivacijskih dejavnikov. Poleg place, ki
je kot visoko uvrs¢en motivacijski dejavnik omenjena ze v teoriji, pa so sodelujoc¢i v raziskavi
visoko ocenili tudi dobre odnose s svojimi nadrejenimi (oceno 5 je tu podalo 48 sodelujocih) in
samostojnost pri delu (oceno 5 je tu podalo 47 sodelujocih).
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Raziskovalno vprasanje 2: Koliko, ¢e sploh, je motivacija na delovnem mestu pomembna?

Na vprasanje »Kako pomembna se vam zdi motivacija na delovnem mestu?« je 55 % sodelujoc¢ih
podalo oceno 5 — zelo pomembna, 36 % sodelujocih je podalo oceno 4 — precej pomembna, 10 %
sodelujocih je podalo oceno 3 — niti mi ni pomembna niti mi pomembna je, nih¢e pa ni podal ocene
2 — malo pomembna in/ali ocene 1 — niti malo pomembna. 1z teh podatkov je razvidno, da se
motivacija zaposlenim zdi pomembna.

Raziskovalno vprasanje 3: V kolik$ni meri so odnosi v organizaciji pomembni za motivacijo?

Kot smo ze ugotovili, zaposleni odnose uvrs¢ajo pod visoko pomembne motivacijske dejavnike.
Prav tako je ve¢ kot polovica sodelujocih podala najvi§jo moZno oceno pri pomembnosti odnosov
v organizaciji v povezavi z motivacijo, 5 — zelo vplivajo s kar 45 % vseh sodelujocih. Tej sledi
ocena 4 — dosti vplivajo s svojimi 36 %, sledi ji ocena 2 — malo vplivajo z 9 %, ocena 3 — ne vem
z 8% in ocena 1 — sploh ne vplivajo s 3 %. Na podlagi tega lahko trdimo, da so odnosi v organizaciji
bistvenega pomena z vidika motivacije.

V svojem teoreticnem delu naloge sem si zastavila tudi 7 hipotez, ki sem jih potrdila oziroma ovrgla
glede na dobljene podatke v anketi.

H1: Zaposlene najbolj motivira placa.

Sodelujoci v anketi so na vprasanje, kaj jih najbolj motivira, kot najviSje uvrs¢en odgovor podali
dobre odnose z zaposlenimi, temu pa takoj sledijo tudi placa in dobri odnosi z nadrejenimi. Na
vprasanje o najboljSem motivatorju so sodelujoc¢i kot najboljSega izbrali placo (odgovor se je
ponovil kar 32-krat), temu sledijo dobri odnosi s sodelavci, organizacijska klima in dober vodja,
dobri odnosi z nadrejenim. Na podlagi tega bom hipotezo ovrgla, ker zaposlene najbolj motivirajo
dobri medosebni odnosi, zagotovo pa placa ostaja pri samem vrhu in je pomembna.

H2: Delavci v Sloveniji za svoje delo niso motivirani.

To hipotezo lahko ovrZzem, ker je na vpraSanje o tem, ali so zaposleni za svoje delo motivirani, ve¢
kot polovica podala oceno 4, kar 43%, ki predstavlja drugo najvi§jo mozno stopnjo motiviranosti
v anketi — dosti sem motiviran. Tej pa sledi najvi$ja mozZna stopnja z oceno 5 — zelo sem motiviran,
s katero je svojo motiviranost ocenilo 22 % sodelujocih.

H3: Delavci menijo, da je motivacija na delovnem mestu zelo pomembna.

To hipotezo bom potrdila, ker se po ve€ini delavcem motivacija na delovnem mestu zdi zelo
pomembna, saj je na vpraSanje »Kako pomembna se vam zdi motivacija na delovnem mestu?« vec¢
kot polovica — 55 % — odgovorila z najvi§jo stopnjo (5 — zelo pomembna), tej pa se bliza ocena 4
— zelo pomembna s svojimi 36 %.
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H4: Delavci pravijo, da so medosebni odnosi na delovnem mestu pomembni za motivacijo.

Kot smo ze ugotovili, zaposleni odnose uvrs¢ajo pod visoko pomembne motivacijske dejavnike.
Prav tako je ve¢ kot polovica sodelujocih podala najvisjo mozno oceno pri pomembnosti odnosov
Vv organizaciji v povezavi z motivacijo, 5 — zelo vplivajo s kar 45 % vseh sodelujocih. Tej sledi
ocena 4 — dosti vplivajo s svojimi 36 %, sledi ji ocena 2 — malo vplivajo z 9 %, ocena 3 — ne vem
z 8 % in ocena 1 —sploh ne vplivajo s 3 %. Na podlagi tega lahko trdimo, da so odnosi v organizaciji
bistvenega pomena z vidika motivacije. Na podlagi teh ugotovitev bom hipotezo potrdila.

HS5: Nemotiviranost lahko povzroc¢i negativne psihosocialne dejavnike.

Zaposleni pomanjkanju motivacije oziroma nemotiviranosti pripisujejo predvsem stres (61 %
anketirancev), temu sledi neefektivno delo (57 % anketirancev), z manjSo razliko mu sledi slabo
psihi¢no stanje (56 % anketirancev), tem pa sledijo Se konflikti (54 %), izgorelost (46 %), tezave
v zasebnem Zivljenju (34 %), 3 % anketirancev so ocenili, da nimajo nobenih posledic, 2 % pa sta
napisala malodusje in otrplost. Na podlagi teh podatkov bom hipotezo potrdila, saj biti nemotiviran
za svoje delo ocitno pusca neke slabe posledice na razli¢nih podrocjih.

H6: Varnost pri delu ni pogost motivator.

To hipotezo zavracam, saj je varnost pri delu kot motivacijski dejavnik dobila kar visoko oceno
(39 oseb je podalo najvi§jo mozno oceno 5 —najbolj me motivira), po cemer sklepamo, da je pogost
motivator, kljub temu da je kot predlog za dvig motivacije niso posebej izpostavljali.

H7: Odnosi med zaposlenimi in odnosi z nadrejenimi pomembno vplivajo na pocutje in motivacijo
zaposlenega.

Glede na dobljene podatke lahko to hipotezo potrdim, saj zaposleni dobre delovne odnose s
sodelavci in z nadrejenimi uvrscajo zelo visoko glede na pomembnost.

S pomocjo raziskave sem ugotovila, da delavce zagotovo najbolj motivirajo visina place, denarne
nagrade in stimulacije ter poviSice. Med glavnimi motivacijskimi dejavniki se znajdejo tudi dobri
medosebni odnosi s sodelavei in nadrejenim, dobra organizacijska klima, spoStovanje in
enakopravno obravnavanje vseh, opazeno dobro opravljeno delo in primerna ter dobro oblikovana
komunikacija.

Raziskava nam je pokazala, da je z vidika delavcev po vecini motivacija zelo pomembna in da
vpliva na njithovo delovno in zasebno Zivljenje. Prav tako delavci pomanjkanju motivacije
pripisujejo ve¢ negativnih posledic, kot so predvsem stres, poslabSanje psihi¢nega stanja in
neefektivno delo, tem pa sledijo tudi konflikti, izgorelost, otrplost, malodusje ipd. Tako opazamo,
da so razna psihosocialna tveganja pogosto posledica nemotiviranosti in velik vzrok za niZjo
storilnost dela, slabSe odnose na delu in doma, teZje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
itd.

Opazamo, da delavci dobre medosebne odnose mocno cenijo in visoko vrednotijo in z njimi
povezujejo tudi svojo stopnjo motiviranosti. Jasno je, da vecji kot je kolektiv in vec¢ kot je razli¢nih
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si oseb, ve¢ razliénih mnenj, opazanj, obcutij in pogledov imamo, ki jih je v€asih tezko usklajevati,
enakovredno obravnavati in jih omogociti.

Delovno okolje se direktno nanasa na kraj, kjer posameznik opravlja delo. Na tem kraju, v tem
okolju, prezivi ogromno svojega ¢asa, zato je pomembno, da je ta prostor primeren in urejen. Tu
je naloga podjetja, da poskrbi za primerne delovne razmere in primerno delovno okolje, da s tem
zagotovi kar se da nemoteno in varno opravljanje dela. Glede na podatke, pridobljene z anketo
lahko sklepamo, da delavce varnost pri delu motivira in se jim zdi pomembna. Sicer ne tako zelo
kot nekateri drugi, prej omenjeni dejavniki, vendar se jim vseeno zdi pomembna, kar je nekoliko
pricakovano, saj to vpliva na zdravje in Zivljenje vsakega posameznika, prav tako pa je to tudi ena
izmed delavcevih osnovnih pravic.

Zanimivo spoznanje te raziskave pa je morda tudi to, da v ve€ini delavce motivira tudi obCasna
kritika, saj tako opazijo, kaj lahko izbolj$ajo in se posledi¢no bolj trudijo in tako uresnicujejo svoje
delovne cilje in tako osebno kot tudi delovno rast.

Ker si ljudje prizadevamo za svojo ¢im vecjo ucinkovitost in lastni uspeh ter da bi v svojem delu
naSli ¢im vec veselja, je zagotovo bistvenega pomena tudi to, koliko smo v organizaciji sliSani in
spoStovani ter vklju€eni v dogajanje, spremembe in novosti v povezavi z nas§im delovnim mestom
in organizacijo.
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10 PREDLOGI

Predlagam, da vodstvo organizacije skrbi za moznost odprtega prostora za sprotno reSevanje
problemov in neprijetnih situacij, da gradi in neguje komunikacijo, prikazuje in ozavesca o
pomembnosti enakopravnega obravnavanja, delavce pravi¢no placa in za dobro delo nagradi.

Predlagam, da organizacije skrbijo za motiviranost svojih zaposlenih, temu namenijo poudarek, se
o tem po potrebi dodatno izobrazujejo in/ali zaposlijo za to usposobljen kader ter si na podlagi tega
zagotovijo motivirane — dobre delavce, posledi¢no pa si s tem omogoc¢ijo dobre in visoke dosezene
delovne cilje.

Da bi prihajalo do ¢im manj konfliktov, nesoglasij in nesporazumov, predlagam, da organizacija
svojim zaposlenim omogoca odprto komunikacijo in zaupanja vreden odnos, da imajo moznost
reSevanja morebitnih nastalih konfliktov, tezav, prav tako naj vodstvo zmerno opazuje in poslusa
svoje zaposlene, da bi imeli jasno sliko o odnosih in dogajanju med delavci in s pomoc¢jo tega
zmanjSali ali celo preprecili nastanek omenjenih tezav.

Predlagam, da podjetje skrbi za primerno delovno okolje, za varnost pri delu in da poskrbi za
zdravje svojih zaposlenih. Omogoci naj primerno delovno opremo in delavne stroje, skrbi za
potrebno koli¢ino Cistega zraka in prezraevanja, vzpostavlja primerno temperaturo, delu prilagodi
odmore, svoje delavce primerno izobrazuje za doloceno delovno mesto, da bi ga znali pravilno
opravljati in po potrebi priskrbi strokovno pomoc, da ne bi prihajalo do psihi¢nih tezav.

Predlagam, da se vzporedno s kritikami podelijo tudi pohvale za dobro opravljeno delo, da se
zaposleni Cutijo cenjene in vidijo, da delo in trud nista zaman, saj je njithovo delo opazeno in
morda celo nagrajeno.

Predlagam, da vodstvo poskrbi za moznosti sodelovanja in vkljuevanja svojih zaposlenih pri
odloc¢itvah organizacije. Morda s pomocjo individualnih ali skupinskih sestankov, v obliki anketnih
vprasalnikov, smiselna bi bila tudi oglasna deska, preko katere bi se zaposlene obvescalo o
spremembah in novostih, uvedla pa bi se lahko tudi moznost anonimnih zapisov, kjer bi bili na
dolo¢enem mestu zbiralniki predlogov, idej, skrbi ipd.

Predlagala bi le Se to, da naj se v bodoce tako vodilni kot tudi njihovi podrejeni trudijo Se naprej
za iste in jasno opredeljene skupne cilje ter vrednote. Ne glede na vse naj bo tudi jasno doloceno,
kdo je odgovoren za kaj, katere naloge opravlja in kako naj deluje. Zagotovo je to mozno doseci le
Z ustrezno notranjo in zunanjo organizacijo.
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11 SKLEPI

Kot ze omenjeno, so dobri medosebni odnosi mo¢no cenjeni in zazeleni s strani delavcev. Sama
sem se iz izkusenj, ki sem jih pridobila na svojem delovnem mestu v kolektivu, kjer je ve¢ ljudi,
naucila in se zavedala predvsem tega, da se »umetnost« obvladovanja medosebnih odnosov kaze
zlastiv:

- zavedanju, da smo si vsi razli¢ni,

- zavedanju, da je vsak posameznik strokovnjak iz lastnih izkuSen;,
- dopuscanju, da ima vsak svoje mnenje,

- iskanju primernega odziva na obnasanje nasprotnega in

- mo¢i nadzorovanja svojih Custev.

Zato je pomembno, da na podlagi tega v praksi uporabljamo vse svoje znanje o sebi in o delu z
ljudmi, da do primerne meje izzarevamo prijateljski, pozitivni in dostopni odnos, si pridobimo
zaupanje in na tem gradimo in ga negujemo ter kot zadnje, a ni¢ manj pomembno, obvladamo svoje
delo.

Ne glede na pozitivno naravnane rezultate raziskave pa je potrebno, da organizacije stremijo h
konstantni izboljSavi podroc¢ja upravljanja s c¢loveSkimi viri in morda celo sestavijo nacrt
motiviranja, dogajanje konstanto spremljajo in sproti posodabljajo, popravljajo, resujejo in
obnavljajo situacijo. Z nekakSnim aktivnim pristopom k resevanju problemov naj bi bila
organizacija zgled vsem zaposlenim in jim hkrati dala vedeti, da so reSitve in izboljSave mozne.
Organizacije naj vzpostavijo ¢im boljSo komunikacijo ter spodbudijo sodelovanje zaposlenih.
Zaposlene naj pohvalijo in nagradijo in si s tem pridobijo njihovo zaupanje. Smiselno bi bilo
razmisliti tudi o moznosti zaposlovanja socialnih delavcev, ki bi v podjetju skrbeli za delavce,
njihovo pravi¢no obravnavanje, njihovo motivacijo in usklajevanje ciljev delavcev s cilji podjetja.
Nekoliko izrabljeno, pa vseeno drzi kot pribito, komunikacija je klju¢ do uspeha, vzajemnost pa se
gradi na strani nadrejenih in podrejenih.
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12 ZAKLJUCEK

Ceprav se na prvi pogled morda zdi, da so stroji in kapital najve¢je bogastvo organizacije, to Se
zdale¢ ni res. Najvecje premozenje organizacije so zagotovo dobri, motivirani delavci, ki imajo
visoko delovno moralo in pripadnost organizaciji. Ti delavci delajo dobro, kvalitetno in zanesljivo,
saj so del necesa in to tudi ¢utijo. Na podlagi tega se lahko hitro opazi, katere organizacije v svoje
zaposlene vlagajo dovolj, se jim posvecajo, se za njih trudijo in katere premalo ali celo nic.

Kakovost in kvaliteta izdelka ali storitve je danes zagotovo najboljSe jamstvo za uspeh in pridobitev
potro$nikov, hkrati pa je najboljSa obramba pred konkurenco in bistvena lastnost organizacije za
pridobitev zasluzka. Na dobro opravljeno delo in visoko storilnost dela vplivajo tako vodstvo kot
tudi zaposleni. Delavei morajo dobro in po nacrtu opravljati delo, nadrejeni pa morajo poskrbeti za
njih, jim omogociti primerne pogoje dela in jih motivirati. Da bi podjetje to lahko v ¢im vec¢ji meri
doseglo, potrebuje celovito vodenje in upravljanje. Menim, da je kadra in delovnih mest, ki skrbijo
za to, premalo in da o tem ni dovolj govora. Vodilni se ponekod premalo zavedajo pomena
motivacije, vpliva dobrega pocutja in zadovoljstva delavca na njegovo delo in to jemljejo za
samoumevno.

In prav to mi je predstavljalo izziv in mi dalo osnoven namen za to raziskovalno nalogo. Po
uvodnem nagovoru in predstavitvi te naloge sem se osredotoCila na ze obstojeCo literaturo s
teoreticnega podroCja motivacije in jo poskusala ¢im bolj celostno preuciti. V nadaljevanju
raziskovanja sem se osredotoCila predvsem na motivacijske dejavnike, s pomocjo katerih bi si
pridobila Sirsi pogled na to, kaj deluje in kaj ne ter kaj imamo in kaj morda Se manjka.

Uspeh organizacij je, kot ze nekajkrat omenjeno, v veliki meri odvisen od zaposlenih, ki so
nekaksen glavni »vle¢ni konj« — temeljni in klju¢ni dejavnik vsake organizacije. Seveda sta tudi
izdelek ali storitev zelo pomembna faktorja, ki ju nikakor ne smemo prepustiti zgolj nakljucju. Tu
so potrebni tako dobra tehnologija, dobra tehnika in predvsem visoko motivirano, zadovoljno,
»zdravo« psihi¢no in fizi¢no, predano, zavzeto in visoko informirano osebje, ki svoje delo
opravljajo kvalitetno in vanj vlagajo tudi del sebe. Navsezadnje so dobri delovni rezultati le
poledica dolgoro¢nega, naértnega delovanja organizacije same, ki mora v prvi vrsti spoStovati
Cloveka. Zato menim, da je primerno in pravilno vodenje organizacije in njenih zaposlenih z
nekaks$nim vnaprej dolo¢enim ciljem najmoc¢nejsi dejavnik na poti do uspeha.

Vsako vodstvo organizacij bi moralo sprejeti mnenje, da poslovna odlo¢nost brez ustvarjalnih, v
cilj usmerjenih, prilagodljivih, zvestih, zavzetih in seveda motiviranih ljudi, ne obstaja. In kljub
razmeroma pozitivnim rezultatom raziskave je nujno, da organizacije v prihodnje Se bolj opredelijo
celovit sklop dejavnikov ravnanja z ljudmi in morda celo zaposlijo kader, ki bi za te zadeve skrbel
in jih izpolnjeval.

Ce torej v grobem povzamem vse celotne ugotovitve te naloge in dosedanje razprave, bi to s
strnjeno mislijo povedala tako: zadovoljstvo z delom je pozitivna Custvena reakcija posameznika
na njegovo delo, ki zadovoljuje njegove osebnostne potrebe po samopotrjevanju in pripadnosti.
Ko avtonomija postane zaupanja vreden odnos, se slisi, vidi in uposteva vsakega. Delo ni le potreba
po prezivetju, vendar je lahko visoko uvrScena vrednota, ¢e ga znamo prikazati kot takega.
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Potreba po dobrem pocutju vseh zaposlenih na njihovem delovnem mestu je vsak dan vecja. Na
potrebo po dobrem pocutju v delovnem okolju pa lahko vpliva mnogo dejavnikov. In ker dobro
pocutje zaposlenih vpliva na njihovo pocutje, zasebno Zivljenje, njihovo delo in s tem tudi na ugled
in dosego ciljev podjetja, je potrebno svoje zaposlene motivirati in jim omogociti dobro pocutje.

Sem Maja Versaj, Studentka Fakultete za socialno delo, Univerze v Ljubljani in za Studijske
namene raziskujem pomembnost in samo prisotnost motivacije zaposlenih na delovnem mestu. S
sledeco anketo zelim ugotoviti koliko, ¢e sploh, so zaposleni v Sloveniji motivirani, kaj jih
motivira, ¢esa si zelijo in kako zaposlene sploh motivirati.

Prosim vas za vaSo pomoc¢ in sodelovanje priizpolnjevanju anketnega vprasalnika, ki je popolnoma
anonimen in namenjen zgolj raziskovalni nalogi z naslovom Motivacija zaposlenih na delovnem
mestu. Anketa je namenjena vsem, ki na kakrSenkoli na¢in opravljate delo in ste del neke
organizacije, podjetja... (Lahko gre za Studentsko delo, delo s polnim delovnim ¢asom, skrajSanim
delovnim casom, za delo za ne dolocen ali dolocen ¢as ipd.). Spodaj pripisujem svoj elektronski
naslov, kjer sem na voljo za morebitna vpraSanja in nejasnosti. Hvala za va$ trud, ¢as in vaSo
pomoc!

Maja Versaj

Elektronski naslov: majaversaj.sola@gmail.com

Q1-1.Spol:

) Mogki

(O Zenska

_JNe binarna oseba

U Ne Zelim se opredeliti

(> Zelim se opredeliti kot:

Q2 - 2. Starost:

£20d 15 do 26 let
20d 27 do 36 let
20d 37 do 46 let
20d 47 do 56 let

(057 letin ved
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Q3 - 3. Stopnja izobrazbe (dokonca - dejansko zakljuc¢ena):
(U Osnovna 3ola ali man;j

2 Poklicna 3ola (2 ali 3 letno)

(U Srednja $ola (4 letno)

(Vigja ola

(U Visoka %ola ali vet

Q4 - 4. Delovna pogodba:
> Studentsko delo

(U Kakr$nakoli oblika delovne pogodbe o redni zaposlitvi

Q5 - 5. Koliko delovne dobe Ze imate?
(Do 10 let

70d 11do 20 let

70d21do30let

20d 31do 40 let

(241inved

Q6 - 6. Delovni ¢as:
_” Delam poln delovni ¢as
(U Delam krajsi delovni &as

_’ Drugo:

Q7 - 7. Stevilo zaposlenih v podjetju.
(U Sem v podjetju z malo zaposlenimi (do 50)

7 Sem v podjetju z veliko zaposlenimi (nad 50)
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Q8 - 8. V koliksni meri ste motivirani za svoje delo?

- Prosim, da z oceno od 1 do 5 ocenite koliko ste pri svojem delu motivirani.
Lestvica:

1 - niti malo nisem motiviran

2 - malo sem motiviran

3 - ne morem oceniti

4 - dosti sem motiviran

5 - zelo sem motiviran

Pri svojem delu....

Q9 - 9. Motiviranje zaposlenih.

- Prosim, da z oceno od 1 do 5 ocenite svojo stopnjo motiviranosti pri delu glede na dolocene
dejavnike.

Lestvica:

1 - me sploh ne motivira
2 - me zelo malo motivira
3 - me malo motivira

4 - me zelo motivira

5 - me najbolj motivira
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Prilagodljiv delovni
cas

Primerni delovni
pogoji

Dobri odnosi s
sodelavci

Dobri odnosi z
nadrejenim

Pohvale
Varnost pri delu

MozZnost
napredovanja

MozZnost
izobrazevanja

Nagrajevanje
Visina place
Delo z izzivi
Ugled podjetja
Nadzor pri delu

MozZnost
sodelovanja pri
spremembah/odlo
Citvah

Razgibano delo

Pozornost,
obcutek
pomembnosti in
pripadnosti

Samostojnost pri
delu

Q10 - 10. Kako vas motivira vas nadrejeni?



Moznih je ve¢ odgovorov
Z napredovanjem
S pohvalo
S stimulacijo
Sploh me ne motivira

Drugo:

Q11 - 11. Odnosi na delovhem mestu.
Lestvica:

1 - sploh ne vplivajo

2 - malo vplivajo

3-nevem

4 - dosti vplivajo

5 - zelo vplivajo

Koliko, ce sploh,
odnosi na
delovnem mestu
vplivajo na vaso
motivacijo?

Q12 - 12. Motivacija:
Prosim, da z oceno od 1 do 5 ocenite koliko se strinjate s spodnjimi trditvami.
1 - sploh se ne strinjam
2 - delno se strinjam
3 - niti se strinjam niti se ne strinjam
4 - veCinoma se strinjam

5 - popolnoma se strinjam
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V podjetju se ceni
dobro opravljeno
delo.

Dober delovni
rezultat je v
podjetju opazen in
pohvaljen,
nagrajen.

Placa je primerna.

V&asih me
motivira tudi
kritika/ graja, saj si
potem bolj
prizadevam za
dobro opravljeno
delo.

Delo ni
ponavljajoce in
dolgocasno, zato
imam veliko
delovne
motivacije.

Moje pocutje in
motiviranost na
delovnem mestu,
vplivata na moje
pocutje in
motiviranost v
zasebnem
Zivljenju.
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Q13 - 13. Se vam motivacija na delovhem mestu zdi pomembna?
Lestvica:
1 - niti malo pomembna
2 - malo pomembna
3 - niti mi ni pomembna niti mi pomembna je
4 - precej pomembna

5 - zelo pomembna

Kako pomembna
se vam zdi
motivacija na
delovnem mestu?

Q14 - 14. Kaj prepoznavate kot posledice ne motiviranosti?

Moznih je vet odgovorov
Ni¢
Stres
Slabo psihi¢no stanje
Slabo fizi¢no stanje
Neefektivno delo
Konflikti
Izgorelost
Tezave v zasebnem Zivljenju

Drugo:

Q15 - 15. Kaj je po vaSem mnenju najboljsi motivator?

Q16 - 16. Kako bi kot nadrejeni vi motivirali svoje zaposlene? - Predlogi za motiviranje zaposlenih.
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