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UvOD

Cloveski faktor postaja ena izmed temeljnih dejavnikov uspeha v podjetju, e so le ti za delo
dovolj motivirani. Svoje znanje in pripravljenost lahko uporabijo v korist podjetja (Merkac
Skok, 2005, str. 214 )

Delovna sila mora biti s svojim delom zadovoljna, da znanje z veseljem uporablja v dobro
podjetja. Velika ve¢ina danasnjih organizacij se vedno bolj zaveda pomena cloveskega
kapitala, sama pa bom v diplomskem delu poskusala ugotoviti kaksno je stanje v podjetju
Sunny studio d.o.0. na podrocju zadovoljstva in motivacije zaposlenih, ki so razdeljeni na
Studente in redno zaposlene, vmes pa so Se zaposleni v obliki t.i samostojnih podjetnikov.
Sama sem v omenjenem podjetju zaposlena Ze peto leto, zato se mi zdi zanimivo narediti
raziskavo med sodelavci ter ugotoviti kako oni gledajo na delo, ali so s svojo zaposlitvijo
dejansko zadovoljni in kako so za delo motivirani. Poleg tega me je vedno zanimalo, zakaj
sploh pride do te tocke, da delavci postanejo nezadovoljni, in kaj jih pravzaprav najbolj
motivira za delo, zato bom v rezultatih raziskave objasnila tudi kateri motivacijski dejavniki
prevladujejo v obravnavanem podjetju.

V danasnjem casu se vodje Ze kar dobro zavedajo, kako pomembno je zadovoljstvo kadra z
delom, ki ga opravljajo, saj se tako pokaze vecja produktivnost in uspeSnost podjetja.
Vprasamo pa se lahko, ali nadrejeni dejansko tudi kaj naredijo, da so zaposleni zadovoljni, saj
je od ravnanja vodstva z zaposlenimi odvisno ali bo podjetje u¢inkovito ali ne. Direktorica
Sunny Studia Sonja Poljansek Skrabec se tega zaveda, saj je prepri¢ana, da je obiska v fitnesu
veliko tudi zaradi ljudi, ki tukaj delajo (Prava ideja — televizijska oddaja, december 2009).

Motivacija za delo je odvisna od mnogo dejavnikov, na katere lahko menedZer podjetja
vpliva. Zelo pomembno je tudi, kakSen odnos ima nadrejen s svojimi zaposlenimi. Menedzerji
podjetij morajo biti pozorni na 4 zelo pomembne stvari in sicer: vzeti si morajo ¢as za svoje
zaposlene, jih poslusati, spodbujati zaposlene, da izrazajo svoje obcutke in tezave ter delovati
odkrito v medsebojnih odnosih (Stapley, 1996, str. 5-8).

V prvem, teoreticnem delu bom predstavila in opredelila pojem »motivacija« ter za lazje
razumevanje omenjenega pojma predstavila glavne motivacijske teorije in pomembne
motivacijske dejavnike.

V drugem prakticnem delu diplomskega dela, pa bom predstavila z vpraSalnikom o
motiviranosti zaposlenih izvedno raziskavo v podjetju Sunny Studio, kjer bom preucila glavne
motivacijske dejavnike ter dejavnike, ki na zaposlene delujejo demotivacijsko.

Namen diplomskega dela je podati tudi priporocila za izboljSavo na podro¢ju motivacije v
omenjenem podjetju.



1. MOTIVACIJA: OPREDELITEV POJMA MOTIVACLJA,
MOTIVACIJSKE TEORIJE IN NACINI MOTIVIRANJA
ZAPOSLENIH

1.1 Opredelitev pojma motivacija

Kot meni Sonja Treven (1998, str. 106) v knjigi Management cloveskih virov, je motivacija
ypomembna aktivnost managementa, s katero si managerji prizadevajo prepricati
zaposlene,da bi s svojim delom dosegali rezultate, pomembne za njihovo organizacijo. Zato je
naloga vsakega managerja motivirati zaposlene, da bodo opravljali svoje delo boljse in z
vecjo prizadevnostjo.«

Glavni vir uspesnosti v podjetju izhaja iz ljudi, ¢loveski faktor postaja bistven del organizacij;
tega se vedno bolj zavedajo vodje razliénih podjetij. Bistvo motivacije v podjetju je
zadovoljevanje potreb zaposlenih. V organizacijah mnogokrat pride do razhajanja, kako
zadovoljiti individualne potrebe zaposlenih in hkrati potrebe delovne organizacije. Na spodnji
sliki je prikazan motivacijski krog, ki predstavlja zadovoljevanje potreb posameznika. V
okolju se pojavi drazljaj, ki vzpodbudi potrebo; ¢e je drazljaj dovolj mocan, posameznik
zacne z aktivnostjo; tako pride do cilja in zadovolji potrebo. Ko zadovoljimo to potrebo, se
pojavijo nove, saj je motivacija krozen proces (Cerneti, 2007, str. 221-222).

Slika 1: Preprosti model motivacije

POTREBA:oblikuje zeljo OBNASANIJE se NAGRADE

po zadovoljitvi potreb odrazi v zadovoljujejo
(hrana,prijateljstvo, dejanjih,akcijah za potrebe,
priznanje, dosezki) zadovoljitev potreb notranje/zunanje

POVRATNA INFORMACIJA: nagrada obvesti osebo ali je bilo obnasanje
primerno ali ne in ga lahko ponovi v prihodnosti -

Vir: V. Dimovski & S. Penger, Temelji managementa, 1998, str. 132

Brez motivacije ni mogoce zadovoljevati potreb: zaposleni morajo dobiti obcutek, da jim je
delo izziv, saj je le tako podjetje lahko uspesno. Motivacijo lahko dosezemo z razli¢nimi
custvi: z jezo, strahom, veseljem, pristnostjo, navdusenjem. Razlika je le v tem, da nekatera
custva lahko uni¢ijo zaposlene, druga pa jih navdusijo in izboljSajo kakovost dela (Merkac
Skok, 2005, str. 195).



1.2 Motivacijske teorije

Poznamo ve¢ motivacijskih teorij, ki skusajo odgovoriti na vprasanji, zakaj ¢lovek dela in
kateri so tisti dejavniki od katerih je odvisno njegovo delo (Cerneti¢, 2007, str. 223).

1.2.1 Teorija potreb po Maslowu

Ta teorija je ena izmed prvih motivacijskih teorij. Maslowa teorija je sestavljena iz dveh
temeljnih konceptov, in sicer iz koncepta pomembnosti potreb in koncepta hierarhije potreb.
Na sliki 2 je prikazana hierarhija potreb kot si sledijo po Maslowu: fizioloske potrebe, potrebe
po varnosti, socialne potrebe, potrebe po wugledu o0z. spoStovanju, potrebe po
samouresni¢evanju. Clovek najprej zadovolji osnovne potrebe, fizioloske potrebe (hrana,
pijaca itd.): ko so te zadovoljene, se sprozijo potrebe po varnosti in tako po lestvici navzgor
do potrebe po samouresnicevanju. Koncept pomembnosti pravi, da ko neko potrebo
zadovoljimo, motivirajoca vrednost motivacijskega dejavnika ugasne. Naslednja trditev tega
koncepta je, da zadovoljena nizja potreba sama po sebi aktivira vi§jo potrebo v hierarhiji. Po
Maslowu naj bi ¢lovek sprejel nevarnost, osamljenost in dolgocasno delo v zameno za
zasluzek, ki mu zagotavlja zadostno koli¢ino hrane in pijace (Cerneti¢, 2007, str. 224 - 225).

Slika 2: Hierarhija delovne motivacije

potrebe po samouresnifevanju
(osebni razvoj, uporaba vseh
sposobnosti)

potrebe po spostovanju
(motivi, statusni simboli, promocije)

socialne potrebe
(formalne in neformalne delovne skupine)

potrebe po varnosti
(nacrti za napredovanje, sindikat zdravstveno zavarovanje,
pokojninsko zavarovanje, nacrti pomoci zaposlenim)

temeljne potrebe (placa)

Vir: S. Treven, Management cloveskih virov, 1998, str. 116.

1.2.2 Herzbergova teorija motivacije

Ta teorija se imenuje tudi dvofaktorska, saj pravi, da na motivacijo zaposlenih vplivata dve
vrsti dejavnikov (Dimovski & Penger, 2008, str. 133), in sicer:



e HIGIENIKI: so zunanji dejavniki okolja, ki pri ljudeh ob odsotnosti povzrocajo
nezadovoljstvo. Ce so prisotni, pa ne povzro¢ajo zadovoljstva in nimajo motivacijskega
ucinka na posameznika. Primeri higienikov so: placa, delovne razmere, status, varnost pri
delu, odnos do sodelavcev (Cemetié, 2007, str. 226);

e MOTIVATORJI: so notranji dejavniki, ki so povezani s samim delom. Povzrocajo
zadovoljstvo, ¢e so =zadovoljeni, vendar ne povzrocajo nezadovoljstva, ¢e niso
zadovoljeni. Primeri motivatorjev so: uspeh pri delu, zanimivo delo, delovni dosezki,
odgovornost, osebni razvoj itd. (Cernetié, 2007, str. 226; Mozina & Bernik & Merkac
Skok & Svetic, 2000, str. 166).

Vloga menedzerjev je, da odpravijo nezadovoljstvo zaposlenih s pomoc¢jo higienikov, nato
uporabijo motivatorje za boljSe rezultate pri delu in doseganje zadovoljstva zaposlenih
(Dimovski & Penger, 2008, str. 134).

1.2.3 Vroomova teorija pricakovanj

Vroom v svoji teoriji pravi, da vsi delamo v pricakovanju nekih nagrad, tako materialnih kot
duhovnih (Hong et al., 1995, str.10).

Kljuéna teza te teorije je teza o nasprotujo¢ih ciljih podjetja in zaposlenih. Ce posameznik ni
usklajen z organizacijo, njegova ucinkovitost ni maksimalna (Cerneti¢, 2007, str. 229).

Dimovski in Penger (2008, str. 136) pravita, da je motivacija po Vroomu odvisna od
posameznikovih pogledov na lastno sposobnost izvrSiti neko nalogo in prejeti zeleno nagrado.
»Teorija pricakovanj pa je osnovana na: 1. odnosu med trudom posameznika, 2. njegovimi
dosezki in 3. zeljo po rezultatih.«

Pri¢akovanje je povezano z vprasanjem, ali bo Zeleni trud privedel do dobrih dosezkov in ali
bo dober dosezek vodil do rezultatov, ki si jih Zelimo. Za doseganje visoke motivacije
zaposlenih morajo biti vsi trije dejavniki v modelu pricakovanj na visoki ravni.

1.2.4 Skinnerjeva teorija okrepitve

Skinnerjeva teorija pravi, da vedenje usmerjajo kazni ali pa nagrade v smislu, da naj bi kazen
preprecevala neZeleno vedenje, nagrada pa naj bi neko vedenje spodbujala. Ljudje se na
podlagi posledic nekega vedenja u¢imo, in ¢e smo za neko stvar nagrajeni, to vedenje potem
ponavljamo. Tej strategiji pravimo pozitivna okrepitev. Poleg te strategije pa poznamo Se
negativno okrepitev, ki pomeni nagrajevanje ljudi v to smer, da umaknemo negativne
posledice, kadar je njihovo vedenje Zeleno. Tretja strategija se imenuje kazen, s katero Zelimo



zaposlene odvrniti od neZelenega vedenja, Cetrta pa je ugasSanje, ki je tehnika, kjer ne
uporabimo niti kazni niti nagrade, vedenje enostavno ignoriramo (Cerneti¢, 2007, str. 230).

1.3 Nacini motiviranja in stimuliranja zaposlenih

Sodobni menedzerji morajo biti vedno pripravljeni na to, da njihova delovna sila ne bo vedno
enako zainteresirana za delo, zato morajo najti pravilne pristope za pove€anje motivacije.

Samo permanentno in pravilno stimuliranje ima izjemne ucinke na zadovoljstvo zaposlenih.
Mihali¢ (2008, str. 26) v nasprotju s prejSnjo avtorico pravi, da motiviramo lahko le s
pozitivnimi ukrepi kot so nagrajevanje, hvaljenje, spodbujanje. S sankcijami povzro¢imo le
stres in slabo voljo, kar lahko zaposlenega Se dodatno demotivra.

Zaposleni morajo biti za delo motivirani, saj je v nasprotnem primeru produktivnost na zelo
nizki ravni. Sodobne menedZerje v organizaciji zanima, kako povecati uspesnost in zmanjsati
fluktuacijo, stroske in neizkoriS¢en ¢as (Mozina et al., 2000, str. 164).

Mihaliceva (2008, str. 26) meni, da so najboljsi nacini motiviranja zaposlencev naslednji:

¢ »Nedenarno in denarno nagrajujmo vse uspehe zaposlenih.«

e »Zaposlenim izrazajmo priznanje za prizadevnost pri delu.«

e »Pohvalimo vsak dosezek vsakega zaposlenega.«

e »lzpostavimo vecje uspehe zaposlenih.«

e »Z zaposlenimi izvajajmo redne motivacijske sestanke.«

e »Zaposlenim Cestitajmo za dosezke.«

e »Nagrajujmo znanja in druge kompetence zaposlenih.«

e »Zaposlenim ponudimo pomo¢ in podporo pri delu.«

e »Na zaposlene prenasajmo nasa znanja in izkusnje.«

e »Nagrajujmo izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje.«

e »Zaposlenim izraZzajmo podporo pri delu, projektih in ucenju.«

e »lzdelajmo motivacijske kartice s spodbudo in priznanjem.«

e »Zaposlenim omogocajmo pridobivanje kvalitetnih znanj in izkuSen;j.«
e »lzpostavimo najboljSe zaposlene v posameznem mesecu ali letu.«

e »Zaposlene obCasno nepricakovano nagradimo, brez trenutnega vzroka.«
e »lzpostavimo vpliv uspehov posameznika na uspeh organizacije.«

¢ »Spodbujajmo in navdusujmo zaposlene.«

e »lzvajajmo manjse slovesnosti ob vecjih dosezkih.«

e »Zaposlene vedno povprasajmo po stanju in problemih pri delu.«

e »Najboljse posameznike javno izpostavimo kot dober zgled.«
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e »lzvajajmo obcasne skupinske motivacijske govore zaposlenim.«

e »Podeljujmo tudi pisna priznanja in pohvale zaposlenim.«

e »Zaposlenim predstavljajmo pomen njihovega dela, u¢inke in koristi.«

e »lzvajajmo individualne razgovore o Zeljah, ambicijah in zadovoljstvu.«
e »Zaposlene presenetimo z drobnim darilcem ob rojstnih dnevih.«

e »Z zaposlenimi se kdaj odpravimo na timske igre ali zgolj druzenje.«

Vsak posameznik se mora prvotno motivirati sam, organizacija mu mora le ponuditi
moznosti, da zaposlen najde tisto, kar mu je v danem trenutku najpomembnejSe. Poznamo
vsaj §tiri tipe razli¢nih ljudi, ki imajo razliéne motive glede na portfolio matriko uspesnosti in
razvoja kadrov. Po Merka¢ Skok (2005, str. 213-214) jih imenujemo:

e zvezde: ti ljudje imajo visok razvojni potencial, pri delu so zelo uspesni, motivirani so, ¢e
jim nudimo moznost razvoja in napredovanja, prav tako status in priznanje;

e vlecni konji: ti ljudje so zelo uspesni in imajo nizek razvojni potencial, motivira jih
moznost vrednotenja in nagrajevanja uspesnosti;

e problematicni: niso zelo uspesni in imajo visok razvojni potencial, motivirani so, kadar
doseZejo rezultat in kadar imajo dano moznost za delo;

e dogorevajoci ali trhle veje: imajo nizko uspesnost in nizek razvojni potencial, motivira
jih varnost

1.3.1 Razlika med motiviranjem in nagrajevanjem

Med pojmoma »motiviranje« in » nagrajevanje« obstaja razlika. Motiviramo vedno za
prihodnje obdobje in na zaposlene skusamo delovati proaktivno, da je zagotovljeno
aktiviranje v prihodnosti. Nagrajevanje pa se nanaSa na pretekle dosezke; na podlagi le—tega
ne smemo od delavcev pri¢akovati prihodnjega uspeha in dobrega dela (Mihali¢, 2007, str.
28).

1.3.2 Karakteristike motiviranega in frustriranega vedenja pri delu

Karakteristike ljudi, ki so za delo motivirani in karakteristike ljudi, ki so frustrirani zaradi
takSnega in drugacnega razloga, se mocno razlikujejo. Ljudje, ki so za delo motivirani so
orientirani k cilju, vedenje frustriranih ljudi pa je ravno nasprotno. Pri motiviranih ljudeh
napetost popusca, ko je cilj dosezen, pri nemotiviranih ljudeh pa se napetost zmanjsa, ko
obnaganje postane izrazito: napetost je poveéana, kadar vedenje ne vodi k cilju. Ce je ¢lovek
za delo motiviran, ga kaznovanje odvra¢a od nezelene akcije, pri frustracijah kaznovanje
povecuje stanje nezelenih akcij. Motivacija prav tako vpliva na vedenje v problemski situaciji,
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saj je motiviran ¢lovek v tem primeru iznajdljiv, pri frustriranem vedenju pa je vedenje
stereotipno in togo. Primerjamo lahko tudi obnasanje, saj je konstruktivno pri ljudeh, ki so
motivirani, pri frustriranih ljudeh pa je nekonstruktivno: taksno je lahko tudi vedenje, ki je
prisiljeno in nespros¢eno, ucenje pa je zavrto in ¢lovek nazaduje (Mozina et al, 2000, str.
163).

V podjetjih, kjer so ljudje za delo motivirani, je fluktuacija zaposlenih manjsa kot v podjetjih,
kjer primanjkuje motivacije: in prav tako je v taks$nih podjetjih odsotnost z dela manjsa (Davis
& Newstrom, 1989, str. 181-183).

1.3.3 Politika pla¢ z ve¢jim motivacijskim u¢inkom

Placa ali denarna nagrada za delo spada med psiholoske faktorje. Prav zato se v podjetjih
sprasujejo, kako dolociti tisto viSino place, ki bo delavcu omogocala dostojno zivljenje ter
hkrati vplivala na zavzetost za delo in motivacijo za doseganje uspesnosti. Vse to je odvisno
od tega, kaksne cilje si organizacija postavi in kaj Zelijo z motiviranostjo zaposlenih sploh
doseci. Po Merkac Skok (2005, str. 198) so najpogostejsi nacini nagrajevanja v podjetju:

e nagrajevanje po ¢asu: ne uposteva se rezultatov dela, zato to delavca ne spodbuja k vecji
uspesnosti pri delu, delavec je nagrajen za Cas, ki ga dejansko preZivi na delovnem mestu. Gre
predvsem za kakovostno opravljeno delo in ne za kvantiteto, ki je odvisna od tehni¢ne
ureditve poslovnega procesa. Sistem nagrajevanja po ¢asu se uporablja predvsem v podjetjih,
kjer je pomembna kakovost dela , delo pa je odgovorno;

e nagrajevanje po normi: delavcu postavimo neko koli¢ino rezultatov, ki jih mora doseci v
enoti ¢asa, da doseze normo. Slabost tega placilnega sistema je slabsa kvaliteta delovnih nalog
in iz¢érpanost delavca, saj ga s to metodo spodbujamo k ¢im vecji kolicini rezultatov;

e nagrajevanje po akordu: to se od nagrajevanja po normi, bistveno ne razlikuje, razlika
je samo v tem, da se koli¢ina rezultatov, proizvedena v doloceni €asovni enoti, doloca s
pogajanjem;

e nagrajevanje po skupnem ekonomskem rezultatu: od rezultatov opravljenega dela je
odvisno, ali bodo delavci udeleZzeni pri skupnem izkupicku. Na ta nacin spodbujamo
kvantiteto in kakovostno opravljeno delo. Prednost takSnega sistema je, da spodbuja
materialne prihranke, koordinacijo, timsko delo in soodvisnost.



2. MOTIVIRANJE ZAPOSLENIH: STUDIJA PRIMERA SUNNY
STUDIO d.o.o.

V tem poglavju bom predstavila preucevano podjetje, ki deluje na podrocju« wellnessa, to je
ze omenjeni Sunny Studio d.o.o. Osredotocila se bom na raziskavo o motivaciji zaposlenih in
o moznih posledicah za dobljene rezultate. Ker sama v omenjenem podjetju delam Ze peto
leto, se mi zdi zanimivo narediti raziskavo med Studenti, redno zaposlenimi in samostojnimi
podjetniki. S tem namenom bom v naslednjih poglavjih opisala razlike in podobnosti v
motiviranosti v omenjenih treh skupinah zaposlenih.

2.1 Predstavitev obravnavanega podjetja

Podjetje je bilo ustanovljeno leta 2002, vendar je bilo do leta 2005 situirano na drugi lokaciji
in Se ni delovalo kot »wellness« center. Na samem zacetku je bilo podjetje manjsi fitnes
studio, ki je Ze v tistem Casu poleg rekreativne ponudbe ponujal tudi kozmeticne in
»wellness« storitve. V vsem tem Casu si je podjetje pridobilo nekaj rednih strank, ki ga
obiskujejo Se danes. Leto 2005 je bilo leto sprememb, saj se je Sunny Studio preselil na drugo
lokacijo, ki je postala svet dobrega pocutja za vse, ki si Zelijo za nekaj trenutkov pobegniti
stran od vsakdana.

2.2 Koncept Sunny Studia

Sunny Studio na 3.600 m® povriine ponuja vse za &lovekovo dobro podutje in njegovo
harmonijo ter umik pred stresnim zunanjim okoljem, kar je v danasnjem ¢asu zelo pomemben
element. V preucevanem podjetju se drzijo nacela, da delujejo z namenom zadovoljevati
individualne potrebe strank. Ponudba storitev je raznolika, saj ponujajo storitve za
zadovoljitev vseh zelja, ki jih danasnje zahtevne stranke izrazijo. Ponudba obsega rekreativni
del, masaze, kozmeti¢ni in gostinski del - vse izvajajo zelo kakovostno in za individualne
potrebe. Sunny Studio temelji na nacelu, da je nujnost za nas obstoj in dobro delovanje
povezava med telesom, mislimi in duhom. V tem prepricanju deluje tudi direktorica Sonja
Poljansek Skrabec, ki z dolgoletnimi izkuinjami na podro&ju wellnessa skrbi za razvoj
storitev in stalnost gostov ter seveda za motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih (Sunny
Studio).

2.3Opredelitev pojma wellness

Kot zaposlena v Sunny Studiu »wellness« razumem kot celoten zivljenjski slog, ki ga ljudje
zivijo oziroma ravnovesje celotnega Clovekovega pocutja ali pa harmonija duhovnega in
dusevnega zdravja, kjer je zelo pomembno kaksni ljudje delujejo v njem.
To je nekaj kar ljudem nudi umik iz vsakdanjih teZzav in jim prinese obcCutek miru in
zadovoljstva ter je zivljenjski slog, ki ga oblikuje posameznik (Gojci¢, 2005 b, str. 7).
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Kot pravi Goj¢i¢ (2005 a, str. 161), je »wellness« »zdrav nacin zivljenja. Je proces ohranjanja
in krepitve telesnega, dusevnega in duhovnega zdravja, ki ga ¢lovek dosega z zavestnim
prizadevanjem na podroc¢jih telesnih aktivnosti, zdrave prehrane, dusevnih aktivnosti in
osebne sprostitve in v sozvocju z ostalimi ljudmi in naravo«.

2.4Pomen »wellnessa« danes

Ljudje se vedno veC posvecajo svojemu zdravju in stremijo k boljSemu pocutju, zato so
»wellness« centri, ki ljudem nudijo umik od vsakdanjih tezav, vedno bolj obiskani. Zdravje
posameznika pa je postalo vedno vecja in bolj cenjena vrednota. Zdravje je individualna skrb
Cloveka; kot posamezniki imamo vsi odgovornost za lastno zdravje Veliko ljudi je
pripravljenih spremeniti svoj zivljenjski stil in si svoj ¢as popolnoma prilagoditi novemu
nacinu Zivljenja (Roslender & Stevenson & Kahn, 2006, 48 — 64).

2.5Populacija in vzorcenje

Populacijo, zajeto v raziskavi, predstavljajo zaposleni v Sunny Studiu. Zaposleni so razdeljeni
na Studente, redno zaposlene in samostojne podjetnike. Skupno Stevilo ljudi, ki je izpolnilo
vprasalnik, je torej 37, kar predstavlja vzorec raziskave in kaze na 75 % udelezbo. Na anketni
vprasalnik je odgovorilo 7 instruktorjev fitnesa, 10 inStruktorjev aerobike, 6 zaposlenih v
proteinskem baru, 7 receptork, 3 kozmeticarke, 6 maserjev in 3 zaposlene v Sunny Caffeju.
Pri tem so vprasalnik izpolnili vsi, ki so trenutno zaposleni v Sunny Studiu: manjka 13
inStruktorjev aerobike, ki so prisotni samo v ¢asu sezonskih vodenih vadb. V poletnem ¢asu
se koli¢ina razpolozljivih vadb mo¢no zmanjsa, zato je tudi potreba po instruktorjih manjsa.
Poleg instruktorjev aerobike pa ena oseba ni Zelela odgovarjati na vprasanja. Ce preuéim
strukturo zaposlenih, lahko ugotovim, da v Sunny Studiu prevladujejo samostojni podjetniki
in Studenti. Na anketo je odgovorilo 16 $tudentov in 17 samostojnih podjetnikov ter 4 redno
zaposleni delavci, kar je prikazano na sliki 3. Sicer so redno zaposleni samo 4, zato je vzorec
zelo majhen:s tem je zmanjSana tudi reprezentativnost odgovorov pri tej skupini zaposlenih.



Slika 3: Struktura zaposlenih

Studentskiservis

redno

s.p.
T

0 5 10 15 20

2.6 Metodologija dela

Za zbiranje podatkov sem uporabila anketni vprasalnik, ki sem ga razdelila med zaposlene,
pred tem pa sem postavila hipoteze ki sem jih kasneje potrdila oz. zavrnila. Druga metoda,
uporabljena v diplomskem delu, je opazovanje s sodelovanjem in prikrito sodelovanje;
informacije sem pridobivala kar med delovnim casom. Negativna stran te metode je
subjektivna vpletenost in s tem drugacno dozivljanje celotne situacije. Ta metoda pa ima tudi
svoje prednosti, saj z opazovanjem pridobimo podatke, ki jih ne moremo z nobeno drugo
metodo, saj smo v situacijo neposredno vpleteni. V mojem primeru je bila ta metoda zelo
uporabna, saj sem na ta nacin lazje preverila hipoteze.

2.7Hipoteze preverjene v okviru raziskave

Hipoteza 1: Studentom dobri odnosi s sodelavci pomenijo veé kot redno zaposlenim.
Hipoteza 2: Vigja placa je eden izmed glavnih dejavnikov, ki brez vecjih razlik motivira vse
tri skupine zaposlenih.

Hipoteza 3: Dober odnos z nadrejeno bolj motivira tiste, ki so v Sunny Studiu zaposleni vec¢
kot 2 leti.

Hipoteza 4: Med posameznimi delovnimi mesti ni velike razlike v dejavnikih, ki ljudi
motivirajo.

Hipoteza S: Glavni razlog, zakaj Studenti delajo, je dodatni zasluzek

Hipoteza 6: S svojo nadrejeno je nezadovoljnih ve¢ tistih Studentov, ki delajo na recepciji.
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2.8 Rezultati raziskave

2.8.1 Odnosi s sodelavci

Na sliki 4 je prikazan rezultat raziskave odnosov med zaposlenimi. Barvna lestvica
predstavlja strinjanje oz. nestrinjanje s posameznimi trditvami in sicer: 1 pomeni sploh se ne
strinjam, 2 se ne strinjam, 3 sem neodlocen, 4 se strinjam in 5 se popolnoma strinjam.

47 % Studentov se sploh ne strinja s trditvijo, da nikomur ne morejo zaupati svojih tezav, 35
% se jih ne strinja, 12,5 % jih je neodlocenih, 6,25 % pa se jih popolnoma strinja.

Pri samostojnih podjetnikih je rezultat precej podoben, saj se s trditvijo sploh ne strinja 31,25
% samostojnih podjetnikov, 43,75 % se jih ne strinja, 18,75% jih je neodloCenih, en sam pa
se s trditvijo strinja, kar pomeni 6,25 %.

Pri redno zaposlenih je rezultat malo drugacen, kajti 50 % zaposlenih se ne strinja s trditvijo,
50 % pa jih je neodlo¢nih.

Rezultat glede prve trditve ja kar pri¢akovan, saj glede na opazovanje odnosov med
zaposlenimi tudi sama menim, da so odnosi prijateljski in da se vedno najdejo ljudje, ki ti
znajo prisluhniti. Menim, da je to kar pomemben dejavnik za vztrajanje pri delu v dolo¢enem
podjetju. Razlike v rezultatih med Studenti in samostojnimi podjetniki so minimalne.

Druga trditev »Prijateljski odnos s sodelavci je eden izmed razlogov, zakaj vztrajam v
podjetju.« je bila zavrzena s strani 5,88 % Studentov, 35,29 % anketiranih Studentov je bilo
glede odgovora neodlocenih, 11,76 % se jih s trditvijo strinja, 47,06 % pa se jih popolnoma
strinja.

Pri samostojnih podjetnikih jih je 6,25 % odgovorilo, da se s trditvijo sploh ne strinja, 18,75
% od njih se s trditvijo ne strinja, 31,25 % je bilo neodlocenih, 25 % se jih strinja, 18,75 % pa
se jih popolnoma strinja.

Med redno zaposlenimi se jih 25 % ne strinja s trditvijo, 25 % je neodlocenih, 50,00 % pa se
jih strinja.

Rezultat druge trditve je bil tako kot rezultat prve nekako pri¢akovan, saj sem glede na moje
subjektivno dojemanje odnosov tudi sama cedalje bolj ugotavljala, da so odnosi dobri in da je
pomembno, da med zaposlenimi ni nesporazumov, saj v eni izmeni dela ve¢ oseb, kjer pa za
nesporazume ni prostora. Zopet ni velike razlike med Studenti in samostojnimi podjetniki,
med redno zaposlenimi pa, gledano po odstotkih, prav tako ni odstopan;.
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Kar 82,35 % Studentov se popolnoma strinja s tem, da se jim zdi zelo pomembno, kakSen je
odnos s sodelavci, 17,65 % pa se jih s tem strinja.

Tudi pri samostojnih podjetnikih je rezultat zelo podoben, saj se jih 68,75 % popolnoma
strinja s trditvijo, kar je krepko ve¢ kot polovica, 25 % se jih s trditvijo strinja, 1 zaposlen pa
se sploh ne strinja kar je 6, 25 %.

Rezultat pri redno zaposlenih je pokazal, da se 50 % redno zaposlenih popolnoma strinja s
trditvijo, ostalih 50 % pa se s trditvijo strinja.

Zopet je vprasalnik pokazal pozitiven rezultat, saj se vecina zaposlenih strinja s tem, da je
odnos s sodelavci nadvse pomemben. Menim, da je do takega rezultata prislo, ker se
vecinoma vsi zavedajo, da je pomembno, kako z nekom na delovnem mestu sodelujemo, saj
so v Sunny Studiu nekatera delovna mesta razporejena tako, da sta potrebna 2 zaposlena
naenkrat. Za primer lahko vzamem delovno mesto receptorke, kjer vecinoma delata 2
zaposleni hkrati, in dober odnos med zaposlenimi veliko doprinese k motivaciji za delo.

Zadnja trditev pri raziskavi o odnosih med sodelavci, »S sodelavci se odli€no razumem.«, je
pokazala pozitivne rezultate pri Studentih, samostojnih podjetnikih in pri redno zaposlenih
delavcih.

58,82 % Studentov je odgovorilo, da se s trditvijo popolnoma strinjajo, 41,18 % pa jih je
odgovorilo, da se s trditvijo strinjajo.

Pri samostojnih podjetnikih so bili 3 zaposleni neodloceni glede odgovora, to predstavlja
18,75 %, 12,50 % se jih je strinjalo, 68,75 % pa se jih je popolnoma strinjalo.

Redno zaposleni so imeli enak rezultat kot pri prejS$nji trditvi in sicer 50 % se jih popolnoma
strinja, 50 % pa se jih strinja.

Tudi pri tej trditvi imamo pozitivne rezultate, torej lahko povzamem Ze prej ugotovljeno:

odnosi med kadri so prijateljski in zelo dobri med vsemi tremi skupinami zaposlenih, kar
zagotovo ugodno vpliva na samo delo. Hipoteza Stevilka 1 je s tem zavrnjena.
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Slika 4: Odnosi s sodelavci
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2.8.2 Dejavniki motiviranja

Pod to to¢ko so prikazani rezultati dejavnikov, ki zaposlene v Sunny Studiu. najbolj
motivirajo. Zaposleni so imeli na voljo $tiri odgovore in sicer: 1 pomeni, da ga/jo dejavnik
zelo motivira za delo, 2 pomeni, da ga/jo dejavnik motivira za delo, 3 predstavlja
neodlo¢enost pri odgovoru, 4 pa da ga/jo dejavnik ne motivira. Rezultate prikazujejo grafi
5,6,7 in 8.

e Prijetno delovno okolje
Raziskava je pokazala, da prijetno delovno okolje zelo motivira kar 41,18 %, 23,53 %
vprasanih motivira, 17,65 % jih je odgovorilo, da so neodloceni, enak odstotek pa jih je

odgovorilo, da jih prijetno delovno okolje ne motivira.

Pri samostojnih podjetnikih je 50 % vprasanih odgovorilo, da jih prijetno delovno okolje zelo
motivira, 43,75 % jih motivira, 1 zaposlenega pa ne motivira, kar predstavlja 6,25 %.

Prijetno delovno okolje zelo motivira 50,00 % redno zaposlenih, ostalih 50,00 % pa jih to
motivira.

Rezultati so po pri¢akovanjih, saj tudi sama menim, da je v Sunny Studiu okolje zares

zasnovano tako, da se obcuti pozitivne vibracije. Sam ambient je zasnovan tako, da stranka
zacuti toplino in pozitivno energijo Ze ob vstopu v center. Arhitektura je bila zasnovana na
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treh elementih dobrega pocutja to so: voda, les in kamen. To zagotovo zacutijo tudi zaposleni
na vseh delovnih mestih, ne glede na vrsto zaposlitve.

e IzobraZevanje in napredovanje

Rezultat je pokazal, da 4 Studente izobraZevanje in napredovanje zelo motivirata za delo, kar
je 23,53 %, 17,65 % Studentov motivira, 11,76 % jih je bilo pri tem neodlocenih, 47,06 %
Studentov pa izobraZevanje in napredovanje ne motivirata, kar je skoraj polovica.

Pri samostojnih podjetnikih je bil rezultat naslednji: 11 ljudi je odgovorilo, da jih
izobraZevanje in napredovanje zelo motivirata: to predstavlja kar visok odstotek, in sicer
68,75, 25 % jih meni, da jih ta dva dejavnika motivirata, 6,25 % pa jih ne motivirata.

Redno zaposleni so podali naslednje rezultate: 25 % jih je odgovorilo, da jih izobraZevanje in
napredovanje zelo motivirata za delo, 50,00 % jih motivirata, 1 pa je bil pri odgovoru
neodlocen.

[zobrazevanje in napredovanje kadrov je za delavce v dejavnosti »wellness« kljuénega
pomena, saj ima ta s strankami vedno osebne stike; je tisti, ki mora imeti ustrezna znanja in
potrebne informacije tisti trenutek, ko jih stranka potrebuje. Rezultat je pokazal zanimivo
odstopanje Studentov pri tem dejavniku, saj jih to veliko manj motivira kot redno zaposlene in
samostojne podjetnike. Menim, da je to rezultat tega, da so delavci, ki imajo samostojno
podjetniStvo ali pa so redno zaposleni, bolj usmerjeni v svoje podrocje oz. ze vedo, kaj to¢no
jih v Zivljenju zanima in se prav zato bolj zavedajo, kako pomembno je izobrazevanje skozi
celo zivljenje. Pri Studentih je rezultat tistih, ki jih ta dejavnik motivira ali zelo motivira, nizji,
saj je mnogokrat tako, da v Casu Studija oseba Sele spoznava svoje kompetence in podrocja
zanimanja. To pa je lahko problem, saj mora biti kader izobrazen, ne glede na to, ali je
zaposleni Student, samostojni podjetnik ali redno zaposlen.

e Osebni razvoj
Osebni razvoj zelo motivira 29,41 % Studentov, prav tako 29,41 % Studentov osebni razvoj
motivira, 11,76 % jih je neodlocenih, 29,41 % pa jih je odgovorilo, da jih to ne motivira pri

delu.

Osebni razvoj zelo motivira 56,25 % samostojnih podjetnikov, 25 % jih v povezavi s tem
motiviranih, 18,75 % pa jih je neodlocenih.

1 redno zaposleni meni, da ga osebni razvoj zelo motivira za delo, predstavlja 25 %, 3 pa so
odgovorili, da jih to motivira, kar je 75 %.
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Rezultate lahko komentiram glede na to, da zaposleni, kot samostojni podjetniki oz. redno
zaposleni ze delujejo na tistem podrocju, ki jih dejansko veseli in za kar so se pripravljeni tudi
osebno razvijati, saj to pri samem delu prinaa tudi boljse rezultate. Studenti pa opravljajo
neko delo zgolj zato, ker potrebujejo dodatna finan¢na sredstva in morda Se ne razmisljajo o
osebnem razvoju. To, da Studenti delajo zaradi zasluzka, kaze tudi podatek, da 50 %
anketiranih Studentov poleg dela v Sunny Studiu opravlja Se kak$no drugo delo. Moje mnenje
je, da bi bilo prav, da se ze Studenti osredotoCijo na delo, kjer bi jih motiviral tudi osebni
razvoj, saj le tako lahko v zivljenju napredujejo in so bolj uspesni pri nadaljnjem delu.

e Stalnost zaposlitve

Rezultati so bili med Studenti porazdeljeni kar precej enakomerno in sicer 4 Studenti so
odgovorili, da jih stalnost zaposlitve pri delu zelo motivira, kar je 23,53 %, prav tako so 4
odgovorili, da jih ta dejavnik motivira , 4 so bili pri odgovoru neodloceni, 5 pa jih stalnost
zaposlitve ne motivira, kar predstavlja 29,41 %.

2 samostojna podjetnika menita, da sta zelo motivirana ob stalni zaposlitvi, to je 12,50 %,
43,75 % jih meni, da so motivirani ob stalni zaposlitvi, 5 jih je bilo neodlocenih, to je skoraj
tretjina, in sicer 31,25 %, 12,50 % pa jih je odgovorilo, da jih to pri delu ne motivira.

Pri redno zaposlenih je anketni vprasalnik pokazal naslednje: 50 % zaposlenih je odgovorilo,
da jih to zelo motivira, 25 % jih motivira, 25 % pa jih je pri tem neodlocenih.

Rezultat pri Studentih ni presenetljiv, saj je vecini Studentov dokoncanje Studija prvotnega
pomena, tako da jim stalnost zaposlitve ne predstavlja nekega vecjega motivatorja, sploh v
primeru, da delo, ki ga opravljajo, ni povezano s podro¢jem, njihovega Studija. Pri
samostojnih podjetnikih je motiviranih in zelo motiviranih Ze ve¢ oseb, kar je pri¢akovano, saj
so samostojni podjetniki odvisni sami od sebe; delo jim pomeni neko stalnost, ki prinasa
motivacijo za delo. Pri redno zaposlenih je rezultat tudi po pri¢akovanjih, saj redna zaposlitev
konec koncev sama po sebi prinasa stalnost. Seveda pa je tukaj spet problem, ker je vzorec
redno zaposlenih zelo majhen, saj je taksna tudi celotna populacija.

e Bolj odgovorno delo

Bolj odgovorno delo zelo motivira 17,65 % vpraSanih Studentov, 41,18 % jih je odgovorilo,
da jih motivira, 29,41 % jih je bilo neodlo¢enih, 11,76 % pa jih je podalo odgovor, da jih bolj
odgovorno delo ne motivira.

Pri samostojnih podjetnikih je anketa pokazala, da jih 43,75 % bolj odgovorno delo zelo
motivira, 31,25 % respondentov to motivira, 4 pa so bili glede odgovora neodloceni, to
predstavlja 25 %.
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2 redno zaposlena sta podala odgovor, da ju bolj odgovorno delo motivira, 2 pa sta podala
odgovor, da sta neodloCena.

Menim, da do razlike v motiviranosti pri tem dejavniku med Studenti in samostojnimi
podjetniki pride zaradi druga¢nega vzroka, zakaj je nekdo zaposlen v Sunny Studiu. Kot sem
7ze omenila, so Studenti tam veCinoma zaradi zasluzka, ki ga potrebujejo ob Studiju, zato
sklepam, da jim odgovorno delo ne predstavlja neke motivacije, saj jih ve€ina ne dela tistega,
kar si zares zelijo. 2 redno zaposlena bolj odgovorno delo motivira, kar je posledica tega, da
opravljata delo na recepciji, kjer je delo dokaj odgovorno, saj je recepcija baza celotnega
Sunny Studia.

e Dober odnos s svojo nadrejeno

Dober odnos s svojo nadrejeno zelo motivira 17,65 % vpraSanih, 41,18 % Studentov to
motivira, 17,65 % jih je prav tako neodlocenih glede odgovora, 23,53 % pa jih meni, da jih to
ne motivira.

Rezultati so pokazali, da 25 % samostojnih podjetnikov. dober odnos z nadrejeno zelo
motivira, 50% jih je odgovorilo, da jih motivira, 18,75 % jih je bilo glede odgovora
neodlocenih, 6,25 % pa jih meni, da jih to ne motivira.

Rezultat pri redno zaposlenih je podoben kot pri prejSnjih dveh vrstah zaposlitve: 50 %
zaposlenih zelo motivira odnos s svojo nadrejeno, 50 % pa jih motivira.

Ce povzamem rezultate pri tej trditvi, lahko zaklju¢im, da zelo majhen odstotek zaposlenih
dober odnos z nadrejeno ne motivira. Moje mnenje je, da je to posledica dejstva, da je
nadrejena ves Cas prisotna v podjetju;za zaposlene bi bilo izredno tezko, da bi imeli slab
odnos z direktorico, glede na to, da so z njo v stalnem stiku. Pri Studentih je odstotek tistih, ki
jih to ne motivira, malo vi§ji kot pri samostojnih podjetnikih in redno zaposlenih, kar pa je
zopet verjetno posledica tega, da Studentom motivacijski dejavniki niso tako pomembni kot
ostalim zaposlenim, saj, kot Ze receno, delajo za dodaten zasluzek ob Studiju.

Od vseh zaposlenih, ki jih ta dejavnik zelo motivira ali motivira, je 57,69 % tak$nih, ki so v
Sunny Studiu zaposleni ve¢ kot 2 leti: iz tega sledi, da lahko hipotezo 3 potrdim. Ta rezultat je
dokaj logicen, saj je jasno, da ¢e je nekdo v doloCeni sluzbi dlje ¢asa, mora imeti z nadrejeno
dober odnos, in ga to pri delu dodatno motivira.
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Slika 5: Odnos z nadrejeno

odnos z nadrejeno me zelo motivira,
me motivira

B zaposlen manj kot 2 leti

zaposlen vec kot 2 leti

e Zanimanje za to vrsto dela

Zanimanje za tovrstno delo zelo motivira 17,65 % vpraSanih Studentov, 29,41 % Studentov to
motivira, 23,30 % jih je bilo neodlocenih, 29,41 % pa jih je odgovorilo, da jih to ne motivira.

Pri samostojnih podjetnikih je rezultat pokazal, da jih kar 56,25 % zanimanje za to vrsto dela
zelo motivira, 37,50 % jih motivira, 6,25 % pa jih je bilo pri tem neodlocenih.

Redno zaposleni so podali podoben rezultat kot samostojni podjetniki: 50,00 % jih meni, da
jih zanimanje za to vrsto dela zelo motivira, 50 % pa jih je odgovorilo, da jih motivira.

Tudi pri tem dejavniku pridem do ugotovitve, da samostojni podjetniki Ze delujejo na
podrocju, ki jim je v veselje, zato je tu odstotek tistih, ki jih omenjeni dejavnik zelo motivira
ali motivira vi§ji kot pri Studentih. Vsi rezultati Se vedno kazejo na to, da imajo Studenti
drugacne motive za delo kot ostali zaposleni, kar kaze podatek, da 52 % Studentov poleg dela
v Sunny Studiu opravlja Se kaksno dodatno delo. Pri redno zaposlenih prav tako lahko trdim,
da opravljajo delo, ki jim je pisano na kozo in jih veseli.

e Nagrada

Rezultati vpraSalnika so pokazali, da 41,18 % Studentov meni, da jih nagrada zelo motivira,
isti odstotek Studentov meni, da jih nagrada motivira, 5,88 % jih je neodlocenih, 11,76 %
Studentov pa meni, da jih nagrada ne motivira.

Nagrada zelo motivira 56,25 % samostojnih podjetnikov, 43,75 % pa jih nagrada motivira. 50
% redno zaposlenih je zopet odgovorilo, da jih nagrada zelo motivira, 50 % pa jih meni, da jih
motivira.
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Odstotek tistih, ki jih nagrada motivira oz. zelo motivira je pri vseh zelo visok, kar je po
pri¢akovanjih, saj tudi avtorica Merka¢ Skok (2005, str. 198) meni, da so vse vrste nagrad
eden izmed najvecjih motivatorjev ¢loveskega kapitala.

Po Cerneti¢u (2007, str. 243) moramo delovno uspesnost oceniti in jo ustrezno nagraditi.
Zaposlene lahko motiviramo s finan¢nimi nagradami, katerih moc¢ naj bi bila vecja kot mo¢
nefinanénih, vendar moramo zaradi unikatnosti posameznikov upoStevati interese
posameznikov in jih ¢im bolje spoznati.

To metodologijo bi predlagala tudi v Sunny Studiu, vendar bi morala nadrejena zmanjsati
fluktuacijo med Studenti in zaposlovati tiste, ki jim je ta vrsta dela v veselje, Sele nato vlagati
vanje.

Problem zna biti predvsem to, da denarne oz. finan¢ne nagrade niso obstojne: tezko jih
izbolj$amo in lahko postanejo samoumevne (Zupan et al., 2009, str. 560).

e Zadovoljstvo strank

29,41 % vpraSanih Studentov zelo motivira zadovoljstvo strank, 41,18 % jih to motivira, 17,65
% jih je pri tem neodlocenih, 11,76 % pa jih meni, da jih to ne motivira.

Rezultat je pokazal, da kar 75 % samostojnih podjetnikov zadovoljstvo strank zelo motivira
pri delu, 25 % pa jih to motivira.

Redno zaposleni so pri tem vprasanju podali naslednji rezultat: 50 % jih je ob zadovoljnih
strankah zelo motiviranih, 50 % pa motiviranih.

Zadovoljstvo strank mora biti v »wellness« centrih glavni cilj, tako da je rezultat izjemno
dober v tem smislu, da se zaposleni zavedajo kako, pomembno je zadovoljstvo strank s
storitvami Sunny Studi. Pri rezultatih so vsi trije segmenti zaposlenih uravnoteZeni, kar je po
mojem mnenju rezultat tega, da obravnavani »wellness« center obiskujejo redne stranke, s
katerimi se zaposleni sreCujejo vsak dan. Delo je tako lazje opravljati, ¢e so stranke
zadovoljne.

e Pohvala

Pohvala zelo motivira 41,18 % Studentov, 47,06 % Studentov pohvala motivira, 11,76 %
Studentov pa pravi, da jih to ne motivira.

43,75 % samostojnih podjetnikov meni, da jih pohvala zelo motivira, 31,25 % jih motivira, 25
% pa jih je glede tega dejavnika neodlocenih.
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Pohvala zelo motivira 50 % zaposlenih, 50 % pa jih motivira.

Vsak zaposlen si Zeli pohvale, saj bo s tem delal bolje in bo bolj motiviran za delo (Mihali¢,
2006, str. 218), kar dokazujejo tudi rezultati vprasalnika.

Pri tem rezultatu Studenti ne odstopajo, kar pomeni, da jih nadrejena pogosto pohvali za
opravljeno delo, kar se v praksi izkaze za zelo uspesSen in ucinkovit nacin motiviranja
(Mihali¢, 2006, str. 218).

e Visja placa

Visja placa zelo motivira 47,06 % Studentov, 35,29 % Studentov ta dejavnik motivira, 5,88 %
Studentov je bilo pri tem neodlocenih, 11,76 % pa jih je odgovorilo, da jih to ne motivira.

Pri samostojnih podjetnikih jih je kar 62,50 % odgovorilo, da jih visja placa zelo motivira,
37,50 % pa jih to motivira.

50 % redno zaposlenih delavcev meni, da jih visja placa zelo motivira, 50 % pa motivira.

Do vec¢jih razlik med vsemi tremi skupinami zaposlenih ni prislo. Pri Studentih pri tem
dejavniku ni odstopanj predvsem zato, ker ve¢ina Studentov to delo opravlja zaradi finan¢nega
motiva in ne zaradi ¢esa drugega. Podobno je tudi pri ostalih zaposlenih, saj so odstotki

motiviranosti pri tem dejavniku izjemno visoki, tako da lahko potrdim hipotezo Stevilka 2.

Slika 6: Dejavniki motiviranja pri Studentih
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Slika 7: Dejavniki motiviranja pri redno zaposlenih
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Slika 8: Dejavniki motiviranja pri samostojnih podjetnikih
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2.8.3 Zadovoljstvo s svojo nadrejeno

Pod to to¢ko sem Zelela ugotoviti, kaksno je stanje na podro¢ju odnosa zaposlenih s svojo
nadrejeno. Anketiranci so ocenjevali trditve od 1 do 5 in sicer: 1 pomeni sploh se ne strinjam,
2 se ne strinjam, 3 sem neodlocen, 4 se strinjam in 5 se popolnoma strinjam. Rezultati pri
Studentih so prikazani na grafu v prilogi 3.

Rezultat pri Studentih je pokazal, da se 5,88 % od njih sploh ne strinja s trditvijo » S svojim
nadrejenim sem zadovoljen.«, 17,65 % se s tem ne strinja, 29,41 % jih je neodlo¢nih, isti
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odstotek Studentov pravi, da se s trditvijo strinjajo, in 17,65 % od njih pravi, da se popolnoma
strinjajo.

Pri tej tocki lahko zavrzem hipotezo 6, saj je raziskava pokazala, da nezadovoljstvo z
nadrejeno ni povezano samo s Studentkami na recepciji, temve¢ tudi z drugimi Studenti na
ostalih delovnih mestih, saj je na recepciji taksnih le 25 %.

S prvo trditvijo se pri samostojnih podjetnikih ne strinja 6,25 % anketirancev, 25 % od njih je
neodlo¢enih, kar 68,75 % od njih pa pravi, da se s trditvijo strinjajo.

Pri redno zaposlenih je rezultat pokazal, da se 50 % od njih strinja s trditvijo, ostalih 50 % pa
se popolnoma strinja.

Rezultat je zanimiv, saj je pri Studentih vec tistih, ki se sploh ne strinjajo ali pa se ne strinjajo
s tem, da so s svojo nadrejeno zadovoljni. Rezultat me pravzaprav ni presenetil, saj sem pri
opazovanju tudi sama dobila podoben vtis. Menim, da je problem verjetno v tem, da
nadrejena ve¢ vlaga v ostale zaposlene in malo manj v Studente, ker je pri Studentih
fluktuacija vecja, saj si po konanem Studiju najdejo zaposlitev na svojem podrocju.

Rezultat druge trditve »Na delovnem mestu imamo dovolj sestankov.« je pri Studentih
pokazal, da se 35,29 % od njih s tem sploh ne strinja, 41,18% se jih ne strinja, 11,76 % jih je
neodlocenih, 5,88 % se jih strinja in enak odstotek se jih popolnoma strinja.

Pri samostojnih podjetnikih 18,75 % pravi, da se sploh ne strinjajo, da imamo na delovnem
mestu dovolj sestankov, 50 % od njih pravi, da se s tem ne strinjajo, 18,75 % jih je
neodlocenih, 6,25 % se strinja s trditvijo in enak odstotek pravi, da se popolnoma strinja.

Pri redno zaposlenih jih 50 % pravi, da se sploh ne strinjajo, da imamo dovolj sestankov, 25
% jih je neodlocenih, ostalih 25 % pa se s trditvijo popolnoma strinja.

Sestanki so pomemben del, kjer lahko zaposleni povejo svoje tezave, misljenje, predloge; na
ta naCin se da resiti mnogo tezav. Ker je medsebojno sodelovanje izjemno pomembno, so
sestanki v podjetjih nujni (Florjan¢i¢ & Vukovic, 1999, str. 148).

Sestanki morajo biti dovolj pogosti, da se stvari sproti razresijo in da so ljudje Se naprej
motivirani za delo. Ce so sestanki manj pogosti, se nabere preveé stvari za reSevanje in s tem
manjSa uspesnost pri reSevanju (Lloyd, 2010, str. 8). Ta nac¢in komuniciranja bi predlagala
tudi v preucevanem podjetju.
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29,41 % Studentov se sploh ne strinja s trditvijo, da nadrejena uporablja prave nacine
motiviranja, 41,20 % se s tem ne strinja, 17,65 % jih je neodlocenih, 5,88 % se jih strinja s
trditvijo, enak odstotek pa se s trditvijo popolnoma strinja.

Pri samostojnih podjetnikih je rezultat anketnega vprasalnika pokazal, da se 37,50 % od njih
sploh ne strinja s trditvijo, 12,50 % se jih ne strinja, 31,25 % samostojnih podjetnikov je pri
tem neodloCenih, 18,75 % pa se strinja s tem, da nadrejena uporablja prave nacine
motiviranja.

25 % redno zaposlenih oseb je odgovorilo, da se s trditvijo sploh ne strinja, naslednjih 25 %
pri tem ostaja neodlocenih, 50 % pa se jih s tem popolnoma strinja.

Rezultati so pokazali, da se $e najbolj strinjajo s preucevano trditvijo redno zaposleni, kar pa
po mojem mnenju izhaja iz tega da se njim ze placa obravnava drugace; obstaja tudi
verjetnost, da so ze ob tem redno zaposleni drugace motivirani. Moje mnenje je, da je do
takSnega rezultata prislo tudi zato, ker imajo redno zaposleni dejansko stalnost zaposlitve in
so ze zato bolj motivirani kot ostali.

Pri Cetrti trditvi »Kadar opravim dobro delo, sem ustrezno nagrajen.« je 47,10 % anketiranih
Studentov odgovorilo, da se s tem sploh ne strinja, 29,41 % jih pravi, da se s tem ne strinja,
17,65 % jih je neodlocenih, 5,88 % pa se jih popolnoma strinja.

Samostojni podjetniki so podali naslednje odgovore: 31,25 % se s trditvijo sploh ne strinja,
18,75 % se jih ne strinja, 37,50 % jih je neodlocenih, 12,50 % pa se jih s trditvijo strinja.

Redno zaposleni so podali zanimive rezultate, saj popolnoma odstopajo od ostalih. Kar 50 %
od njih je odgovorilo, da se s trditvijo strinjajo, ostalih 50 % pa se jih popolnoma strinja.

Rezultati so pokazali, da nadrejena redno zaposlene obravnava malo drugace kot ostale, saj se
ostali dve skupini zaposlenih veliko manj strinjata s trditvijo. To je po mojem mnenju slabo,
saj bi morali biti vsi zaposleni obravnavani na enak nacin, sploh ¢e je v podjetju tako majhen
odstotek redno zaposlenih ter prevladujejo Studenti in samostojni podjetniki.

Rezultat anketnega vprasalnika je pokazal, da se samo 17,65 % Studentov ne strinja, da je z
nadrejeno v dobrih odnosih, 11,76 % jih je neodlocenih pri odgovoru, ve¢ kot polovica se s
trditvijo strinja, to je 58,82 %, 11,76 % pa se jih popolnoma strinja.

Samostojni podjetniki so pokazali, da imajo glede tega kar precej podobno mnenje kot

Studenti, saj se jih samo 6,25 % ne strinja s trditvijo, 12,50 % jih je neodloCenih, 37,50 % se
jih s trditvijo strinja, 43,75 % pa se jih popolnoma strinja.
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Prav tako so vsi redno zaposleni v dobrih odnosih z nadrejeno. 50 % anketirancev je
odgovorilo, da se s trditvijo strinjajo, 50 % pa, da se popolnoma strinja.

Rezultati anketnega vpraSalnika so me malo presenetili, saj sem bila prepriana, da bo
odstotek tistih, ki z nadrejeno niso v dobrih odnosih, vigji. Ceprav se zaposleni ve¢inoma
razumejo s svojo nadrejeno, to Se ne pomeni, da so za delo motivirani, saj sem ze predhodno
ugotovila, da nekaterih dober odnos z direktorico ne motivira.

Na trditev »Pri opravljanju sluzbenih obveznosti pogosto zaidem v konfliktne situacije s svojo
nadrejeno.« je 41,18 % Studentov odgovorilo, da se s tem sploh ne strinja, 35,29 % se jih s
tem ne strinja, 5,88 % je neodlocenih, 11,76 % se s trditvijo strinja, 5,88 % pa se jih s tem
popolnoma strinja, kar je glede na prejsnjo trditev pricakovano.

Samostojni podjetniki so menili podobno kot Studenti, saj se jih kar 68,75 % s trditvijo sploh
ne strinja, 12,5 % se jih ne strinja, 6,25 % se jih strinja, 12,50 % pa se jih popolnoma strinja.

Redno zaposleni so podali naslednja odgovora: 50 % vpraSanih je odgovorilo, da se sploh ne
strinjajo, da zaidejo v konfliktne situacije, preostalih 50 % pa je odgovorilo, da se ne strinjajo.

Menim, da glede na odgovore na prejSnje vprasanje ni priSlo do kakSnih presenecenj, saj se
vecina delovnega osebja razume s svojo nadrejeno in z njo dobro sodeluje kar se odraza v
rezultatih pri tej trditvi. Dejansko je direktorica v podjetju prisotna skozi celoten delovnik in
zaposleni se zavedajo, da s slabimi odnosi na delovhem mestu ne bi mogli normalno delovati.

11,76 % anketiranih Studentov se sploh ne strinja s trditvijo, da nadrejena vedno dobro
poskrbi za razporeditev delovnih nalog, enak odstotek meni, da se s trditvijo ne strinja, 41,18
% jih je neodloenih, 17,65 % se jih strinja in enak odstotek se jih popolnoma strinja.

Pri samostojnih podjetnikih je rezultat anketnega vprasalnika pokazal, da se 6,25 % vpraSanih
sploh ne strinja s trditvijo, 12,50 % se jih ne strinja, 43,75 % jih je neodlocenih, 31,25 % se
jih strinja, 6,25 % se jih popolnoma strinja.

Pri redno zaposlenih je 25 % le-teh odgovorilo, da so glede omenjene trditve neodloceni, 25
% pravi, da se trditvijo strinjajo, 50 % pa se jih popolnoma strinja.

Rezultat je zanimiv, saj je velik deleZ zaposlenih neodloc¢enih glede omenjene trditve. Moje
mnenje je, da je razlog v tem, da v Sunny Studiu nadrejena dejansko ne odloca, kaj bo kdo od
zaposlenih opravljal, saj je na delovnih mestih maserjev, kozmeticark, fitnes trenerjev dobro
znano kaj kdo opravlja in kakSne funkcije ima. Pri redno zaposlenih je rezultat nekoliko
drugacen (poudarjam, da je vzorec zelo majhen), saj se 50 % vprasanih popolnoma strinja s
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trditvijo. Od teh 50% sta oba delavca zaposlena na recepciji, kjer so naloge natan¢no
dolocene.

2.8.4 Demotivacijski dejavniki

Nekateri dejavniki lahko delavce privedejo do demotiviranosti za delo; kateri se pojavljajo v
Sunny Studiu, sem skuSala preveriti v raziskavi. To nazorno prikazuje graf v prilogi Stevilka
2.

e Nezainteresiranost za to vrsto dela: 23,53 % Studentov ta dejavnik demotivira, pri
samostojnih podjetnikih je ta odstotek 12,50, pri redno zaposlenih pa 25 %. Najmanjsi
odstotek demotiviranosti za ta dejavnik je pri samostojnih podjetnikih, kar lahko spet
argumentiram s tem, da delujejo na svojem podrocju, ki jih veseli. Sicer pa so pri vseh treh
skupinah zaposlenih ti odstotki zelo nizki.

e Enolino delo: ta dejavnik demotivira 58,82 % Studentov, 12,50 % samostojnih
podjetnikov in 25 % redno zaposlenih. Od vseh Studentov jih najve¢ opravlja delo na
proteinskem baru: menim, da do takSnega rezultata prihaja zato, ker je to delo glede na ostala
delovna mesta najbolj enoli¢no.

e Dolgocasje na delovhem mestu: 47,06 % Studentov ta dejavnik demotivira, pri
samostojnih podjetnikih je tak$nih 25 %, prav tako pri redno zaposlenih. Dolgocasje na
delovnem mestu demotivira najve¢ Studentov. Menim, da je do takSnega rezultata prislo, ker
je najvec¢ Studentov zaposlenih prav na proteinskem baru, kjer delo ni prevec¢ dinami¢no.

e Nezadovoljstvo strank: 23,53 % Studentov ta dejavnik demotivira, prav tako demotivira
25 % samostojnih podjetnikov in pa 25 % redno zaposlenih. Kot sem Ze prej ugotovila,
zaposlene motivira dober odnos s strankami, po drugi strani pa jih vecino slab odnos ne
demotivira, kar pomeni, da so kljub pomanjkanju dobrega odnosa s strankami Se vedno
motivirani in to ne vpliva na njihovo delo.

e Nefleksibilen delovni ¢as: 23,53 % anketiranih S$tudentov nefleksibilen delovni Cas
demotivira, pri samostojnih podjetnikih jih je tak$nih 12,50%, pri redno zaposlenih
anketirancih pa 25 %. Zopet so odstotki pri vseh skupinah zaposlenih zelo nizki, kar izhaja iz
dejstva, da je delo v Sunny Studiu predvsem za Studente zelo fleksibilno, saj se glede urnika
dela dogovarjamo sami med seboj. Pri samostojnih podjetnikih pa je rezultat takSen, ker si
tudi oni delovni ¢as in odsotnosti z dela dolo¢ajo sami.
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2.9Predlogi za Se vecjo motiviranost zaposlenih

V Sunny Studiu je zaposlenih veliko Stevilo Studentov, zato je tezje doseci motiviranost kot v
nekem podjetju, kjer so zaposleni veCinoma redni delavci: v raziskavi sem ugotovila, da
Studenti veCinoma delajo zaradi finan¢nega motiva.

Prva stvar, ki se mi zdi potrebna za povecanje motiviranosti, je uvedba rednih sestankov, da
se morebitni nesporazumi razreSujejo sproti. Mislim, da bi bili sestanki najbolj u¢inkoviti, ¢e
bi bili razdeljeni po delovnih mestih, vse zaposlene pa bi se obravnavalo na enak nacin.

Direktorica bi morala biti pri izbiri kadra Ze na zacetku pozorna na to, kdo si resni¢no zeli
delati na podro¢ju »wellnessa« in koga omenjeno podrocje zanima, saj je s tem zagotovo
povezana motivacija, kar sem ugotovila tudi v rezultatih raziskave.

Za zaposlene bi redno organizirala izobrazevanja; v to bi vkljucila tudi Studente, saj se mi zdi
izjemno pomembno, da je celoten kader dovolj izobrazen in seznanjen z novostmi glede
storitev in proizvodov. V izobrazevanje bi morali Studente vkljuciti predvsem zato, ker so
med zaposlenimi v vecini. Za primer lahko navedem delovno mesto recepcije, kjer sta redno
zaposleni samo dve delavki. Prav recepcija prva vzpostavi stik s strankami, zato je motivirana
delovna sila nadvse pomembna.

Zadnji pomemben motivacijski dejavnik se mi zdijo nagrade za dobro opravljeno delo: te bi v
Sunny Studiu uvedla zato, ker so rezultati vprasalnika pokazali, da je ta dejavnik med
pomembne;jSimi.

SKLEP

Zaposlene motivirajo mnogi razli¢ni dejavniki, ki jih mora dober vodja pravilno izbrati, saj je
vsak delavec zgodba zase. Predvsem je pomembno, kakSen odnos ima vodja do svojih
sodelavcev, saj je kljucni dejavnik pri motivaciji zaposlenih prav vodja.

V Sunny Studiu med vsemi tremi skupinami zaposlenih ne prihaja do bistvenih razlik. Do
razhajanj dostikrat pride med Studenti in ostalima skupinama zaposlenih, saj so Studenti
najmanj motivirani za delo, kar je rezultat tega, da ve€ina od njih ne opravlja dela, ki jih
zanima, ampak enostavno delajo zaradi dodatnega zasluzka. Glavna ugotovitev je bila, da so
redno zaposleni delavci in samostojni podjetniki Ze usmerjeni v podrocje, ki jih zanima,
Studenti pa v omenjenem podjetju ve¢inoma ne opravljajo dela, ki jih veseli.

Tudi direktorica Sunny Studia se dobro zaveda, kako pomembni so »wellness« delavci, saj
pravi, da je tezko dobiti nekoga, ki ga ta vrsta deli veseli in da je ob tem Se primeren za
doloc¢eno delovno mesto (Blazic¢, 2007, str. 26).
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V Sunny Studiu je problem predvsem v neenaki obravnavi Studentov in ostalih dveh skupin
zaposlenih. Kot sem Ze poudarila, bi to nadrejena morala spremeniti in vse zaposlene
obravnavati na enak nac¢in. Studente pa usmerjati na podro&ja, na katerih bi opravljali delo
svoje stroke. Ugotovila sem, da v obravnavanem podjetju zagotovo primanjkuje sestankov,
kar bi direktorica morala nujno spremeniti: predpostavljam, da bi se potem odnosi Se
izboljsali in zaposleni bi bili bolj motivirani za delo, saj bi lahko na sestankih izrazili svoja
Custva, pripombe in svoje Zelje.

Druga pomembna ugotovitev je, da so zaposleni v vecini primerov zadovoljni s svojo
nadrejeno, kar nekaj pa je taksnih, ki jih dober odnos z direktorico motivira. To je posledica
tega, da je direktorica tam prisotna vecji del delovnega Casa, zato bi slabi odnosi na
poslovanje delovali negativno.

Eden izmed rezultatov je pripeljal do ugotovitve, da so samostojni podjetniki in redno
zaposleni zelo motivirani in motivirani ob zanimanju za to vrsto dela, kar pomeni, da
opravljajo delo na podrocju, ki jih veseli. Prav to je razlog, da bi morali zaposlovati tiste
Studente, ki si tudi v prihodnosti Zelijo delati na podro¢ju »wellnessa«.

S tem ko je kader dovolj motiviran, je vecje tudi zadovoljstvo strank, kar pa je lahko Se
dodatni motivator, saj sem v raziskavi ugotovila, da velik delez zaposlenih (v vseh treh
skupinah) motivira tudi zadovoljstvo strank.

Zaklju¢im lahko, da je sploSno stanje motiviranosti zaposlenih na zadovoljivi ravni, ce
odvzamem nekaj malenkosti, ki jih z malo truda lahko spremenimo. Dokaz je tudi to, da je
vecina zaposlenih (75 %) odgovorila, da bi delo zagotovo sprejela, ¢e bi se Se enkrat odlocili
za to vrsto dela.
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PRILOGA 1: Vzorec anketnega vprasalnika

Pozdravljeni,
pripravljam diplomsko delo na podro¢ju raziskave o motiviranosti zaposlenih v nasem
podjetju, zato vas prosim, da mi izpolnite anonimni anketni vprasalnik in mi ga pustite na

proteinskem baru.

Da bo rezultat zares verodostojen, je zelo pomembno, da dobim ¢im ve¢ reSenih vprasalnikov
nazaj.

Hvala za sodelovanje in lep pozdrav!

Tamara



ANKETNI VPRASALNIK O MOTIVACILJI ZA DELO

PODATKI O ANKETIRANCU:

SPOL:

1. MOSKI 2. ZENSKI

DELOVNO MESTO:

RECEPCIJA/SPA

KOZMETIKA

MASAZE

DELO V SUNNY CAFFE

DELO NA PROTEINSKEM BARU
FITNES INSTRUKTOR
VADITELJ AEROBIKE

Nk W=

OBLIKA ZAPOSLITVE

1.S.P

2. REDNO — DOLOCEN CAS

3. REDNO — NEDOLOCEN CAS

4, PREKO STUDENTSKEGA SERVISA
5. OSTALO

DOBA ZAPOSLITVE V SUNNY STUDIU

1. od 0-1 leti

2. 0d 1-2 leti

3. 0d 2-3 leta

4.0d 3-4 let

5. ved kot 5 let



Zadovoljstvo ocenite s Stevilkami od 1 do 5, kjer 1 pomeni sploh se ne strinjam, 2 se ne

strinjam, 3 sem neodlocen, 4 —se strinjam, 5 - se popolnoma strinjam.

ZADOVOLJSTVO S SVOJIM NADREJENIM

S svojim nadrejenim sem zadovoljen/a.

Na delovnem mestu imamo dovolj sestankov z nadrejeno
Nadrejena uporablja prave nacine motiviranja.

Kadar opravim dobro delo, sem ustrezno nagrajen

Z nadrejeno sem v dobrih odnosih

Pri opravljanju sluzbenih obveznosti pogosto zaidem v konfliktne situacije s
svojo nadrejeno
Nadrejena vedno dobro poskrbi za razporeditev delovnih nalog.
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ODNOSI S SVOJIMI SODELAVCI

S sodelavei se odliéno razumem.

Zelo pomembno se mi zdi, kakSen je odnos s sodelavci.

Prijateljski odnos s sodelavci je eden izmed razlogov zakaj vztrajam v podjetju.

Nikomur ne morem zaupati svojih tezav.
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KAKSEN POMEN PRIPISUJETE NASLEDNJIM DEJAVNIKOM MOTIVIRANJA?

1- me zelo motivira, 2- me motivira, 3- sem neodlo¢en/a, 4-me ne motivira

vi§ja placa

pohvala

zadovoljstvo strank

nagrada

zanimanje za tovrstno delo

dober odnos s svojim nadrejenim

bolj odgovorno delo

stalnost zaposlitve

osebni razvoj

izobraZevanje in napredovanje

prijetno delovno okolje (npr. dovolj svetlobe, ambient...)
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ALI TE PRI DELU V SUNNY STUDIU KAJ DEMOTIVIRA?

- nezainteresiranost za to vrsto dela DA
- enoli¢no delo DA
- dolgocasje na delovnem mestu DA
- nezadovoljstvo strank DA

NE
NE
NE
NE




- nefleksibilen delovni ¢as DA NE

BI TO DELO PONOVNO SPREJEL/A, CE BI SE SE ENKRAT ODLOCAL/A? (izpolnijo
samo redno zaposleni in s.p.)

a) delo bi zagotovo sprejela
b) delo bi sprejela, ¢e ne bi bilo drugega na razpolago
c) dela zagotovo ne bi sprejela

ALI POLEG DELA V SUNNY STUDIU OPRAVLJAS SE KATEROKOLI DRUGO DELO
PREKO STUDENTSKEGA SERVISA? (na to vprasanje odgovorijo samo $tudenti).

DA NE

V primeru, da je odgovor na zgornje vprasanje pozitiven, te prosim, da navedes, zakaj je temu
tako.

KOLIKO DNI NA TEDEN V POVPRECJU DELATE V SUNNY STUDIU?

a) 1 x tedensko

b) 2 -3 x tedensko
¢) 3 -5 xtedensko
d) vsak dan



PRILOGA 2: Demotivacijski dejavniki

W nezainteresiranost za to vrsto
dela

ZAPOSLENI

H enolicno delo

m dolgocasje na delovnem mestu

H nezadovoljstvo strank

nefleksibilen delovni cas

STUDENTIE

0% 20% 40% 60% 80% 100%




PRILOGA 3: Zadovoljstvo s svojo nadrejeno

J Zadovoljstvo s svojo nadrejeno pri Studentih

nadrejena vedno dobro poskrbi za
razporeditev nalog
priopravljanju sluzbenih obveznosti
pogosto zaidem v konfliktne...

z nadrejeno sem v dobrih odnosih LI
kadar opravim dobhro delo, sem w2
ustrezno nagrajen/a m3
nadrejena uporablja prave nacine
maotiviranja w4
na del. mestu imamo dovolj 5
sestankov z nadrejeno
s svojim nadrejenim sem
zadovoljen/a
T T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
J Zadovoljstvo s svojo nadrejeno pri redno zaposlenih
Nadrejena vedno dobro poskrbi za
razporeditewv nalog
pri opravljanju sluzbenih obveznosti
pogosto zaidem v konfliktne...
z nadrejeno sem v dobrih odnaosih m1
kadaropravim dobro delo, sem w2
ustrezno nagrajen/a _—
nadrejena uporablja prave nacine
motiviranja w4
na del. mestu imamo dovolj 5

sestankov z nadrejeno
s svojim nadrejenim sem
zadovoljen/a |

0% 20% 40% 60%

80%

100%




J Zadovoljstvo s svojo nadrejeno pri samostojnih podjetnikih

Nadrejena vedno dobro paskrbi za
razporeditev nalog
priopravljanju sluzbenih obveznosti
pogosto zaidem v konfliktne...

z nadrejeno sem v dobrih odnosih

kadar opravim dobro delo, sem
ustrezno nagrajen/a

nadrejena uporablja prave nacine

motiviranja
na del. mestu imamo dovolj
sestankov z nadrejeno

s svojim nadrejenim sem

zadovoljen/a

0%

20%

40%

60%

80%

100%

1
w2
m3
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