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SEZNAM KRATIC

angl. — anglesko

POSEC - (angl. Prioritize by Organizing, Streamlining, Economizing, and Contributing);
prioritiziranje s pomoc¢jo organiziranja, racionaliziranja, gospodarjenja in prispevanja
SMART - (angl. Specific, Measurable, Attainable, Relevant and Time-bound);
specificnost, merljivost, dosegljivost, relevantnost in ¢asovna omejenost



1 UvOoD

Sposobnost osredotoCanja in razvrScanja nalog po pomembnosti je kljuCnega pomena za
vsakogar, ki zeli doseCi najvisjo raven produktivnosti na delovnem mestu. V danasnjem
konkurencnem delovnem svetu se cedalje veC podjetij posluzuje opolnomocenja
zaposlenih, ki je postal pogost in zaZelen pojav. Vendar stopnji samostojnosti in nadzora
pri vsakodnevnih dejavnostih, ki jih s tem dobijo, lahko ustvarita razlicne pritiske, tudi
¢asovne. Ce temu dodamo $e odlasanje neizogibnih opravil vse do zadnjega trenutka, se
zaposleni lahko hitro znajdejo v zacaranem krogu, ki Casovni pritisk samo Se poveca
(Dimitrova in Mancheva-Ali, 2018). Taksni pritiski v veliko primerih vzbudijo obc¢utek, da
imamo premalo cCasa glede na koli¢ino zastavljenega dela, kar lahko rezultira v izgubi
motivacije in stresu. Poglavitno vprasanje, ki si ga je pri tem treba postaviti, je, kako ljudje
pravzaprav obvladujejo &as, ki jim je na voljo (Van Eerde, 2003). Cas je namre¢ zelo
pomemben in omejen vir, ki ima velik vpliv na uspesnost in pocutje ljudi (Boniwell in
Osin, 2015), zato je pomembno, da ga znamo ustrezno obvladovati.

Namen obvladovanja ¢asa (angl. Time Management) ni, da ga povecamo, saj je Ze sam po
kakovost in koli¢ino nalog, ki jih lahko izvedemo. Obvladovanje Casa bi torej lahko
opredelili kot individualen proces in prizadevanje za u€inkovito porabo ¢asa, z namenom
doseganja dolocenih ciljev (Otken in drugi, 2023), oziroma kot sposobnost optimalnega
organiziranja, nacrtovanja in porabe €asa za dolocene namene, s ¢imer bomo pri svojem
delu dobili boljSe rezultate, kar bo prispevalo tudi k uspehu celotne organizacije. Je klju¢na
sposobnost, ki ni vedno prirojena, vendar se jo je moZzno nauciti, pomagamo pa si lahko z
razli¢nimi strategijami in tehnikami za u¢inkovitejSe upravljanje s asom. Da bi pri tem bili
¢im bolj uspesni, je treba zagotoviti tudi dobro podlago, in sicer ustrezno stopnjo
zanimanja, motivacije in psihofizi¢nega stanja (Dimitrova in Mancheva-Ali, 2018).

Motivacija je prav tako eden izmed dejavnikov, ki jih ve€ina zaposlenih potrebuje za
optimalno delovanje in dobro pocutje na delovnem mestu, ki tudi neposredno vpliva na
njihovo produktivnost (Ganta, 2014). Motivacija je namrec tista, ki ljudem pomaga, da se
spremenijo, se naucijo ¢esa novega, se bolje odrezejo, ne odlasajo in si postavijo cilje
(Amiri, 2015). Problem danaSnje druzbe je, da je nagnjena k pomanjkanju optimizma in
motivacije. Po eni strani se spodbuja timsko delo na delovnem mestu, po drugi strani pa
druZzba spodbuja ljudi k individualizmu, da bi dosegli svoje osebne cilje. Posamezniki so
tako bolj zainteresirani za zadovoljevanje lastnih potreb kot za osredotocanje na kolektivno
motivacijo in skupno dobro (Parjoleanu, 2020).

Ne glede na to se je treba zavedati, da smo si ljudje med seboj razli¢ni in imamo razli¢ne
potrebe, zato lahko zaposlene tudi razvrstimo v razli¢ne kategorije. Ustrezna motivacija
zaposlenih je posledi¢no zelo pomemben dejavnik za uspeSnost in ucinkovitost vsake
organizacije. Klju¢nega pomena je, da se tudi podjetje osredoto¢i na motiviranje svojega
kadra in uporabi taksne motivacijske tehnike, ki bodo prilagojene tipu okolja in zaposlenih



v organizaciji. Pri tem je bistvenega pomena, da se ohrani pravo ravnovesje med denarnimi
in nedenarnimi viri motivacije. Nekateri izmed dejavnikov, ki imajo pomembno vlogo pri
motiviranju zaposlenih, so tako uspeSnost pri delu, pripoznanje, nagrada, fleksibilnost
delavnika, investiranje v razvoj delavcev in moznost napredovanja (Parjoleanu, 2020).

Motivacijo bi torej lahko opredelili kot interakcijo zavednih in nezavednih dejavnikov, kot
so potrebe ali intenzivnost Zzelja, zadovoljstvo ali nagrada ob dosegu cilja ter
posameznikova pri¢akovanja ali pricakovanja njegove okolice. Gre za notranje in zunanje
dejavnike, ki v ljudeh vzbujajo mo¢ zanimanja in predanost k delu, posamezni vlogi ali
podro¢ju, oziroma jih spodbujajo, da stremijo k doseganju zastavljenega cilja. Gre torej za
dejavnike, ki vplivajo na posameznika, da se vede na dolo¢en nacin (Ganta, 2014).

Namen magistrskega dela je pridobiti in poglobiti znanje s podrocja obvladovanja ¢asa in
motivacije zaposlenih na delovnem mestu ter ugotoviti njuno medsebojno povezanost
oziroma ju smiselno povezati. Teoreti¢ni del magistrskega dela bo zato namenjen proucitvi
obeh konceptov in ugotovitvi njune skupne tocke, raziskovalni del pa analizi izbranega
podjetja v farmacevtski panogi s pomocjo novo pridobljenega znanja.

Osnovni cilj magistrskega dela je raziskati koncepta obvladovanja Casa in motivacije
zaposlenih ter poiskati njuno medsebojno povezanost. Prav tako je cilj analizirati njuno
vlogo na primeru izbranega podjetja v farmacevtski panogi.

Pomozni cilji magistrskega dela so naslednji:

— S pomocjo znanstvene literature podrobno prouciti in pridobiti znanje o konceptu
obvladovanja ¢asa in motivacije,

— predstaviti tehnike in strategije za optimalno obvladovanje Casa,

— predstaviti pomen in dejavnike motivacije na delovnem mestu,

— ugotoviti, ali ima obvladovanje ¢asa s strani zaposlenih neposreden vpliv na njihovo
motivacijo,

— na primeru izbranega podjetja v farmacevtski panogi raziskati, kako zaposleni
obvladujejo svoj ¢as in dolocajo svoje prioritete ter v kolikSni meri so motivirani za
delo oziroma kaj vpliva na njihovo motiviranost na delovnem mestu.

Temeljna teza magistrskega dela je, da obvladovanje ¢asa pozitivno in neposredno vpliva
na motivacijo zaposlenih v izbranem podjetju v farmacevtski panogi. Zaposleni, ki znajo
bolj obvladovati svoj €as, so bolj organizirani in posledi¢no bolj motivirani.

Raziskovalna vpraSanja, na katerih bo temeljil empiri¢ni del magistrskega dela, so sledeca:

— Ali se zaposleni v izbranem podjetju v farmacevtski panogi zavedajo pomena
obvladovanja ¢asa?

— Katere tehnike in strategije obvladovanja ¢asa poznajo zaposleni v izbranem podjetju v
farmacevtski panogi?



— Kateri so najpogostej$i motilci Casa, s katerimi se zaposleni srecujejo v izbranem
podjetju v farmacevtski panogi?

— Kaksno vlogo ima izbrano podjetje v farmacevtski panogi na motiviranje zaposlenih?

— 'V kolik$ni meri ima obvladovanje Casa s strani zaposlenih v izbranem podjetju v
farmacevtski panogi vpliv na njihovo motivacijo?

Magistrsko delo bo razdeljeno na teoreti¢ni in raziskovalni del. Teoreticni del bo sestavljen
iz dveh poglavij, in sicer bo prvo poglavje namenjeno konceptu obvladovanja ¢asa, drugo
poglavje pa motivaciji zaposlenih. Glavno izhodis¢e bodo relevantni sekundarni viri
podatkov s podro¢ja obvladovanja ¢asa in motivacije. Uporabljena bo metoda deskripcije,
ki bo podkrepljena z metodama kompilacije in komparacije, za Studijo in interpretacijo Ze
napisane znanstvene literature. Raziskovalni del magistrskega dela bo temeljil na
kvantitativnem raziskovalnem pristopu, pri ¢emer bo raziskava izvedena v izbranem
podjetju v farmacevtski panogi. Namenjen bo ugotavljanju konceptov obvladovanja ¢asa in
motivacije med zaposlenimi izbranega podjetja v farmacevtski panogi s pomocjo analize
primarnih podatkov. V ta namen bo uporabljen spletni anketni vprasalnik, do katerega
bodo zaposleni dostopali prek QR-kode. Uporabljena bodo vprasanja z mersko lestvico
zaprtega in polodprtega tipa. Pridobljene podatke bomo nato analizirali s pomocjo razli¢nih
orodij in jih s pomo¢jo uporabe metode sinteze poskusali vsebinsko povezati s teoreti¢nim
izhodiS¢em.

2 OBVLADOVANJE CASA

2.1 Opredelitev

V danasnjem hitrem tempu, ki ga zaznamuje ¢edalje hitrejSa rast informacij in podjetij ter
posledi¢no vecja odgovornost in s tem povezan stres, postaja uc¢inkovito obvladovanje ¢asa
klju¢nega pomena. Obvladovanje €asa se nanasa na niz vedenj, katerih cilj je optimalna
organizacija in razporeditev ¢asa. Ta vedenja ne vodijo le k bolj$i izrabi Casa in povecani
produktivnosti, temve¢ tudi povecujejo verjetnost doseganja vnaprej dolocenih ciljev
(Vizeshfar in drugi, 2022). Ker je ¢as nenadomestljiv vir, katerega ni mogoce obnoviti ali
povecati, zamude pri dokon¢anju nalog pogosto zahtevajo dolo¢ene prilagoditve, kot so
prerazporeditev naloge na nov ¢asovni okvir ali Zrtvovanje prostega Casa za zagotovitev
njene izpolnitve, kar poudarja potrebo po smiselni porabi ¢asa in uporabi razli¢nih tehnik
nacrtovanja (Dimitrova in Mancheva-Ali, 2018).

211 Cas

Cas je eden pomembnejsih, a omejenih virov, ki so na voljo posameznikom in
organizacijam. Za razliko od drugih virov ga ni mogoce kupiti, nadomestiti ali obnoviti,
zaradi Cesar je njegova udinkovita uporaba bistvena za doseganje ciljev (Otken in drugi,



2023). Njegova edinstvenost je v njegovi nepovratnosti in njegovem neposrednem vplivu

na rezultate naSih dejanj tako na individualni kot organizacijski ravni (Aeon in Aguinis,
2017).

Koncept ¢asa lahko razumemo z vidika dveh prevladujocih perspektiv. Prva obravnava ¢as
kot objektiven pojav, ki obstaja neodvisno od ¢lovekovih dejanj in je merljiv z enotami,
kot so ure ali minute. Druga obravnava Cas kot subjektivni konstrukt, oblikovan s
¢loveskim zaznavanjem, nameni, dejanji in priloznostmi (Alvarez Sainz in drugi, 2019;
Boniwell in Osin, 2015). Uc¢inkovito obvladovanje ¢asa je ze dolgo osrednjega pomena v
organizacijskem zivljenju, saj vpliva na produktivnost in uspeh. Posameznikom ne
omogoca le zasledovanja osebnih ciljev, ampak tudi podjetjem omogoca, da razvijejo
konkurenéne prednosti tako, da namenijo dovolj Casa strateSkim dejavnostim (Aeon in
Aguinis, 2017).

Zaznavanje Casa lahko pomembno vpliva na upravljanje z njim. Na primer, posamezniki,
kot so samostojni podjetniki, ki svoj ¢as merijo v ekonomskem smislu, se lahko pocutijo
pod pritiskom, da povecajo produktivnost in na ta naéin zasluzijo ve¢, vendar tak pristop
lahko vodi v stres (Aeon in Aguinis, 2017). Obc¢utek pomanjkanja ali obilja ¢asa ima tako
globok vpliv na psiholosko pocutje posameznika (Boniwell in Osin, 2015).

Kulturni in psiholoSki dejavniki so tisti, ki vplivajo na zaznavanje Casa, vplivajo na
vedenje, odnose in splosno kakovost Zivljenja. Medtem ko so ljudje lahko orientirani v
preteklost, sedanjost ali prihodnost, je ohranjanje uravnotezene casovne perspektive
povezano z vecjo sreCo in zadovoljstvom v zZivljenju (Boniwell in Osin, 2015).
Navsezadnje ¢asu daje vrednost njegova sposobnost, da ponudi priloZnosti za spremembe,
ustvarjanje in prilagajanje. Pravilno obvladovanje ¢asa, skupaj z namernim odlocanjem, je
bistveno za premagovanje izzivov in doseganje uspeha (Sahito in Viisdnen, 2017).

2.1.2 Obvladovanje casa

Obvladovanje Casa se nanasa na nacrtovanje in zavesten nadzor razporeditve Casa nad
izbranimi aktivnostmi, z namenom povecanja produktivnosti, u¢inkovitosti ali uspesSnosti
(Ahmad in drugi, 2012). V danaSnjem hitrem tempu je ucinkovito obvladovanje Casa
postalo pomembnejSe kot kdaj koli prej, saj imajo mnogi ljudje preveC¢ opravkov in
premalo casa za njih ter se posledicno pocutijo preobremenjene. Ta pojav, pogosto
imenovan casovna lakota, je povezan z negativnimi posledicami na posameznika, kot so
finan¢ne tezave, slabse fizi¢no zdravje in podobno (Malkoc in Tonietto, 2019).

Obvladovanje ¢asa vkljucuje tri klju¢ne vidike: strukturiranje, zas¢ito in prilagajanje Casa.
Strukturiranje vkljucuje sistemati¢no razporejanje dejavnosti na nacin, ki najbolje izkoristi
razpolozljivi Cas, pogosto s pomocjo orodij, kot so planerji ali koledarji. Zascita se nanasa
na postavljanje meja okoli svojega Casa, kot je zavrnitev nepotrebnih zahtev ali izklop



obvestil v ¢asu za osredotocenost. Prilagajanje poudarja fleksibilnost, kar l[judem omogoca,
da prilagodijo svoje nacrte glede na spremembe okolis¢in (Aeon in drugi, 2021).

Vendar glavni namen obvladovanja casa ni zgolj samo to, da povecamo obseg
opravljenega dela v danem casu, temvec je treba razlikovati med dvema nasprotujo¢ima si
ciljema: maksimizacijo aktivnosti in maksimizacijo rezultatov. Maksimizacija aktivnosti se
osredotoCa na to, da naredimo ¢im vec stvari, medtem ko maksimizacija rezultatov daje
prednost kakovosti in uc¢inku opravljenega dela. Pri tem je klju¢no najti pravo ravnovesje
med obema, saj lahko zgolj osredotoCanje na maksimizacijo aktivnosti negativno vpliva na
doseganje rezultatov (Malkoc in Tonietto, 2019). U¢inkovito obvladovanje ¢asa namre¢ ne
pomeni zgolj zapolnjevanje vsakega trenutka z nalogami, temve¢ se osredotoca na
sprejemanje premisSljenih odloc¢itev, ki dajejo prednost kakovosti in pomembnosti
aktivnosti pred njihovo Stevil¢nostjo. U¢inkovito obvladovanje ¢asa vkljuCuje doloc¢anje
ciljev, nacrtovanje in redno ocenjevanje napredka (Sahito in Vdisdnen, 2017).

Pri razumevanju kljuénih nacel ucinkovitega obvladovanja so lahko v pomoc¢ tudi
usmeritve Johna Adaira, priznanega strokovnjaka na podro¢ju vodenja. Ta nacela,
prikazana v tabeli 1, temeljijo na preprostih in prakti¢nih metodah, uporabnih za vsakogar.
Osrednje vodilo je prepricanje, da je uspesnost obvladovanja Casa treba meriti na podlagi
dosezenih rezultatov. Poudarjen je torej pomen kakovostnega dela in uéinkovite uporabe
casa (Chris, 2021).

Tabela 1: Deset nacel obvladovanja casa

Deset nacel obvladovanja ¢asa

Razvoj zavedanja o Casu

Opredelitev dolgoro¢nih ciljev

Oblikovanje srednjero¢nih ciljev

Nacértovanje dneva

UcCinkovita uporaba najproduktivnej$ega Casa

Organizacija delovnih obremenitev

U¢inkovito upravljanje sestankov

Ucinkovito delegiranje nalog

Optimalna izraba ¢asa, namenjenega neizogibnim obveznostim

Skrb za zdravje

Vir: prirejeno po Chris (2021).

Z razumevanjem in uporabo tehnik obvladovanja ¢asa lahko posamezniki izboljSajo svojo
sposobnost izpolnjevanja zahtev in ucinkovitega doseganja ciljev. To vodi do vecjega
zadovoljstva in uspeha tako v osebnem kot tudi poklicnem zivljenju (Thomack, 2012).

2.1.3 Pomen postavljanja prioritet in ciljev

Postavljanje prioritet in ciljev je klju¢ u¢inkovitega obvladovanja ¢asa. Raziskave kazejo,
da posamezniki, ki imajo jasno definirane svoje cilje in doloCajo prioritete, dosegajo vecji




uspeh pri obvladovanju ¢asa in doseganju Zelenih rezultatov. Z osredotoCanjem na tisto,
kar je resni¢no pomembno, lahko posamezniki svoja prizadevanja uskladijo s cilji, kar vodi
k vecji u¢inkovitosti in produktivnosti (Alvarez Sainz in drugi, 2019).

V sodobnem poklicnem okolju, kjer se zahteve povecujejo, sredstva pa ostajajo omejena,
postaja sposobnost dolo¢anja prioritet Se toliko bolj kljucna. Zaposleni morajo pogosto
obvladovati velike delovne obremenitve v omejenem casu. Postavljanje jasnih ciljev,
oblikovanje nacrtov in ocenjevanje rezultatov so bistvene strategije za uspesno spopadanje
s temi izzivi. U¢inkovito obvladovanje Casa zagotavlja, da je energija usmerjena na najbolj
kriticne aktivnosti, kar posameznikom ne omogoca le izpolnjevanje zahtev, ampak tudi
odli¢nost pri opravljanju svojih nalog (Thomack, 2012).

Cilji sluzijo kot osnova za doloCanje prioritet. Brez jasno opredeljenih ciljev ni mozno
dolociti pomembnosti nalog. Cilji pomagajo razlikovati med potrebnimi in nepotrebnimi
nalogami ter tistimi nalogami, ki jih lahko opravimo, ¢e to ¢as dopusca. Namesto da bi se
neposredno lotili nalog, vlaganje ¢asa v nacrtovanje in postavljanje prioritet prispeva k
vedji uCinkovitosti ter hkrati zmanjSuje nepotrebno izgubo ¢asa in energije. Posamezniki,
ki u¢inkovito obvladajo Cas, svoje urnike prilagajajo svoji energijski ravni, in sicer tako, da
se z zahtevnejSimi nalogami spopadajo v obdobjih najvecje produktivnosti in manj
zahtevne aktivnosti pustijo za obdobje, ko imajo manj energije (Thomack, 2012).

Trening obvladovanja Casa je sestavljen iz dveh osnovnih korakov, ki spominjata na proces
postavljanja ciljev in prizadevanj za njihovo realizacijo. Prvi korak vkljuc¢uje spodbujanje
zavestnega prepoznavanja pomembnejSih ciljev in razumevanje, kako je Cas trenutno
uporabljen za njihovo doseganje. Naslednji korak je razvrS¢anje teh ciljev po prioritetah,
oblikovanje naértov za njihovo dosego in spremljanje napredka. Dodatne ves¢ine, kot so
obvladovanje motenj in postavljanje meja, so prav tako poudarjene pri treningih
obvladovanja Casa (Van Eerde, 2003).

Ucinkovito obvladovanje ¢asa poleg njegove optimizacije usmerja tudi prizadevanja k
smiselnim in pomembnejSim rezultatom. Pomembno je poiskati ravnovesje med
ucinkovitostjo in koristnostjo, podkrepljeno z jasnimi cilji in naceli, kot so doslednost,
organiziranost in prilagodljivost. Ko so cilji jasno opredeljeni in prioritete doloCene,
obvladovanje Casa postane mocno orodje za doseganje uspeha tako v poklicnem kot
zasebnem Zivljenju (Thomack, 2012).

2.2 Strategije in tehnike obvladovanja ¢asa

Obstaja ve¢ metod, ki lahko pomagajo pri ucinkovitem obvladovanju ¢asa. Strategije in
tehnike obvladovanja Casa so nastale z namenom, da posameznikom omogocijo vkljuciti
ve¢ zelenih in nujnih aktivnosti v njihov urnik. Strategije obvladovanja €asa vkljucujejo
postavljanje ciljev in prioritet, izdelavo seznamov, nartovanje in organizacijo vnaprej



pripravljenih aktivnosti, ki podpirajo ucinkovito porabo Casa med izvajanjem ciljno
usmerjenih aktivnosti (Malkoc in Tonietto, 2019).

Ucinkovito obvladovanje Casa predvideva prioritiziranje nalog glede na pomembnost in
vpliv. Po dolocitvi glavne naloge je treba oceniti morebitne posledice njene izvedbe ali
neizvedbe. Vedno je treba obravnavati najprej tiste naloge, ki prinasajo najvecje koristi in
rezultate. Najprej se je treba osredotociti na najpomembnej$o nalogo in jo dokoncati brez
motenj in Sele nato preiti na druge naloge. Prakticne metode obvladovanja ¢asa vkljucujejo
pripravo dnevnih nacrtov, pri katerih je 60 % casa namenjenih za nacrtovano delo,
preostalih 40 % pa je rezerviranih za nepredvidene tezave. Aktivnosti je treba prioritizirati
kot kratkorocne, srednjerocne ali dolgorocne, prav tako pa je priporocljivo revidirati
porabljen ¢as z namenom optimiziranja prihodnjega nacrtovanja. Priporocljivi so tudi
neprekinjeni Casovni intervali za dokon¢anje pomembnih nalog (Dimitrova in Mancheva-
Ali, 2018). Ve¢ prakti¢nih strategij, kot jih navajata Dimitrova in Mancheva-Ali, prikazuje
slika 1.

Slika 1: Strategije ucinkovitega obvladovanja c¢asa

Razdelitev dnevnega nacrta: 60% Casa je namenjenega nacrtovanim aktivnostim, 40 % pa
nepredvidenim in spontanim situacijam

NS

Zagotavljanje ¢asovnih rezerv med aktivnostmi za pravocasen zacetek naslednje naloge v primeru
zamud ali nepredvidenih dogodkov

NS

Belezenje porabe ¢asa za naloge z namenom pridobitve jasnega vpogleda v ¢asovne odjemalce in
optimizacijo prihodnjega nacrtovanja

NS

Razdelitev nalog na kratkorocne, srednjero¢ne in dolgorocne, z jasno dolocenimi ¢asovnimi okvirji
za vsako kategorijo

NS

Upostevanje nacel sistematicnosti, rednosti, kontinuitete, doslednosti, nadzora in prilagajanja glede
na okolis¢ine.

NS

Nacrtovanje obsega dela, ki je izvedljiv v razpolozljivem Casu

NS

Dolocitev ¢asovnih intervalov za osredoto¢eno izvajanje kljuc¢nih nalog brez prekinitev

Vir: prirejeno po Dimitrova in Mancheva-Ali (2018).



Posamezniki, ki so ves¢i obvladovanja Casa, se osredotoCajo na naloge visjih prioritet,
opravijo ve¢ v krajSem casu in dosegajo S$ir$i nabor aktivnosti. TaksSna ucinkovitost jim
omogoca uravnotezenost med produktivnostjo in drugimi obveznostmi (Thomack, 2012).

Obvladovanje ¢asa zajema tudi vrsto tehnik, namenjenih ucinkoviti razporeditvi in uporabi
Casa, kar posameznikom omogoca, da z ustreznim nacrtovanjem in postavljanjem prioritet
uspesno opravijo naloge. Pomagajo pri ucinkoviti razdelitvi casa med razliénimi
aktivnostmi, pri ¢emer se izboljSata intelektualna produktivnost in splo$na ucinkovitost
(Sahito in Viisdnen, 2017). Kljuénega pomena je, da vsak posameznik prepozna zanj
najustreznejSo tehniko, saj ucinkovito obvladovanje Casa ne prispeva le k lazjemu
doseganju ciljev, temve¢ tudi spodbuja obcutek ravnovesja med delom, zasebnim
Zivljenjem, ambicijami in vsakodnevnim obc¢utkom zadovoljstva (Dimitrova in Mancheva-
Ali, 2018).

2.2.1  Smart tehnika postavljanja ciljev

Tehnika poudarja pomen dobro postavljenih ciljev, ki so specifi¢ni, merljivi, dosegljivi,
relevantni in ¢asovno omejeni (angl. Specific, Measurable, Attainable, Relevant and Time-
bound v nadaljevanju SMART). Specifi¢nost zahteva jasno opredelitev ciljev s pomocjo
uporabe petih vprasanj: kdo, kaj, kje, kdaj in zakaj (angl. five W's: Who, What, Where,
When, Why). Merljivost zahteva dolo¢itev kazalnikov za merjenje napredka pri doseganju
ciljev. Pri tem si lahko pomagamo z vpraSanjema, kako bo cilj dosezen in kako dolociti, ali
je bil cilj uspeSno dosezen. Dosegljivost zahteva od posameznika oceno, ali je cilj
realisti¢en. Dosegljiv cilj postavlja vpraSanje, kako bo cilj uresni¢en. Relevantnost mora
spodbuditi namen in vzbuditi notranjo vrednost ustvarjanja in ohranjanja ciljev. Pri tem si
pomagamo z vpradanjem, ali je slednje smiselno in ali je namenjeno pravi osebi. Casovna
omejenost doloca cilj glede na Casovni okvir, namenjen za njegovo uresnicitev. Klju¢ni
vprasanji sta, koliko Casa bo potrebno za dosego cilja in kakS$na stopnja Casovne
zavezanosti je predvidena za njegovo uresnicitev (Robins, 2014).

2.2.2 Analiza ABC

Analiza ABC je pristop, pri katerem so naloge razvr$¢ene glede na prioriteto in nujnost.
Vsaki nalogi se dodeli ¢rka A, B ali C. Naloge A so kriticne in nujne. Zahtevajo takoj$njo
pozornost, saj neposredno vplivajo na uspesSnost projekta. NeupoStevanje rokov ali
neizpolnitev teh nalog lahko prinese negativne posledice. Naloge B so bistvene za dosego
dolgorocnih ciljev, vendar ne tako nujne in ¢asovno obcutljive kot naloge A. Njihovo
izvedbo je smiselno nacrtovati po zakljucku nujnejSih nalog. Naloge C imajo nizko
prioriteto in imajo zanemarljiv vpliv na doseganje glavnih ciljev. Obicajno se jih
obravnava Sele po zaklju¢ku nalog A in B. Za ucinkovito upravljanje nalog v skladu z
analizo ABC je priporocljivo slediti korakom, ki so predstavljeni v tabeli 2. Najprej je
kljuéno pripraviti celovit seznam nalog. Sledi razvrS¢anje nalog v kategorije A, B in C,



glede na njihovo pomembnost in nujnost. Nato se naloge razporedijo po prednostnem
vrstnem redu znotraj posameznih kategorij. Pri tem je kljuéno osredotoCanje na
najpomembnejse naloge, medtem ko se manj pomembne naloge obravnavajo Sele po
zakljucku nujnejsih obveznosti. Priporocljivo je tudi redno pregledovanje in prilagajanje
nalog glede na morebitne spremembe (Maulinda, 2024).

Tabela 2: Koraki za ucinkovito upravijanje nalog

Seznam nalog Priprava celovitega seznama vseh nalog, ki jih je treba opraviti.
Kljucno je, da se v tej fazi osredoto¢imo na zapisovanje vseh misli in
obveznosti, ne glede na njihovo pomembnost ali vrstni red, s ¢imer
pridobimo celovit pregled nad delovnimi obveznostmi.

Razvrsc¢anje nalog v Razvrstitev nalog v kategorije A, B in C glede na pomembnost in

kategorije nujnost.

Razvr§éanje nalog Dolocitev vrstnega reda prednostnih nalog znotraj vsake kategorije.

znotraj kategorij Prioritizacija omogoca osredotoCenost na tiste naloge, ki prinasajo
najvecji vpliv ali so ¢asovno najbolj obcutljive.

Osredotocanje na Naloge najvisje prioritete se obravnavajo najprej, saj predstavljajo

klju¢ne naloge osnovo za doseganje kljucnih ciljev. Osredotocanje na te naloge v
obdobjih najvi§je produktivnosti, kot je zacetek dneva, povecuje
ucinkovitost.

Obravnava manj Naloge nizje prioritete se izvajajo po zakljucku klju¢nih nalog,

pomembnih nalog odvisno od razpolozljivega Casa. Pogosto so bolj rutinske in jih je
mozno prestaviti ali opustiti, e ¢as tega ne dopusca.

Pregledovanje in Redno pregledovanje in prilagajanje seznama nalog, ki omogoca

prilagajanje nalog sprotno prilagajanje osredoto¢enosti na najpomembnejSe naloge glede
na nove prioritete in okoli§¢ine.

Vir: prirejeno po Maulinda (2024).

2.2.3  Eisenhowerjeva matrika

Eisenhowerjeva matrika je tehnika postavljanja prioritet glede na kriterij nujnosti in
pomembnosti, in sicer z razvrS¢anjem v S§tiri lo€ene kategorije, kot prikazano na sliki 2.
Prva kategorija zajema pomembne in nujne naloge. Te naloge imajo najvi§jo raven
prioritete in jih je treba dokoncati ¢im prej. Druga kategorija vklju¢uje pomembne, a ne
nujne naloge. To so cilji in naloge, ki so pomembni, vendar imajo dalj$i casovni okvir za
dokoncanje. Nacrtovati jih je treba pravocasno, lahko pa jih opravimo kasneje. Preverimo
tudi lahko, ali in v kak$ni meri jih je mozno delegirati. Tretja kategorija obsega
nepomembne, a nujne naloge. Te naloge se lahko prenesejo ali delegirajo drugim
strokovnjakom, saj so manj pomembne kot prej$nji dve kategoriji, prihranjen ¢as pa lahko
posvetimo reSevanju drugih pomembnih vprasanj. Cetrta kategorija obravnava
nepomembne in nenujne naloge, s katerimi se morda sploh ni treba ukvarjati in jih lahko
posledi¢no odstranimo, saj so pogosto motece in ne prispevajo k produktivnosti (Ngandam
Mfondoum in drugi, 2019).




Slika 2: Eisenhowerjeva matrika

Naloge A Naloge B
Pomembne in Pomembne, a ne
nujne naloge nujne naloge

N )

Naloge C Naloge D

Nujne, a Nenujne in
nepomembne nepomembne
naloge naloge

- /X /

Vir: prirejeno po Gajewska in Piskrzyriska (2017).

2.2.4 Posec tehnika doloc¢anja prioritet

Tehnika doloCanja prioritet s pomocjo organiziranja, racionaliziranja, gospodarjenja in
prispevanja (angl. Prioritize by Organizing, Streamlining, Economizing, and Contributing,
v nadaljevanju POSEC), odraza nacela Maslowove hierarhije potreb, kar pomeni, da so
osebni cilji in njihovo doseganje postavljeni na prvo mesto, nato sledi razvoj skozi ostale
ravni. Prva faza, faza dolocanja prioritet, vkljucuje definiranje ciljev in Casa, potrebnega za
njihovo doseganje. Druga faza, faza organiziranja, predvideva, da je za dosego ciljev treba
organizirati vse aktivnosti, tiste, ki so povezane s cilji, kot tudi tiste, ki niso neposredno
povezane z njimi. Na ta nacin zagotovimo prijetno in varno okolje z ekonomskega,
druzinskega in okoljskega vidika. Tretja faza, faza racionaliziranja, zahteva racionalizacijo
procesov, zlasti pri rutinskih nalogah, in gospodarjenje pri dejavnostih, ki ne prispevajo
neposredno k zastavljenim ciljem. Na takSen nacin se zagotovi boljSa produktivnost in
u¢inkovitost. Cetrta faza, faza gospodarjenja, se nanasa na &as, namenjen razliénim
dejavnostim, Kot sta prosti ¢as in druZzenje, in obicajno niso povezane S Cilji. Po metodi
POSEC se teh dejavnosti lotimo Sele, ko opravimo pomembnejSe naloge. Ko zaklju¢imo
vse predhodne korake, kjer je poudarek na zagotavljanju izpolnjevanja lastnih potreb in
ciljev, sledi peta faza. Faza prispevanja daje prostor prispevanju k druzbi, bodisi z
nudenjem pomoci drugim bodisi s prispevki za skupnost. Ta faza se pogosto navezuje na
dejanja, ki jih izvajamo za druge s predanostjo in dobrimi nameni (Sultana in Shakur,
2022).
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2.2.5 Pareto analiza

Pareto analiza ali nacelo 80/20 se danes pogosto uporablja v poslovnem svetu, kjer velja,
da 80 % rezultatov izhaja iz 20 % vlozenega truda, kot prikazano na sliki 3. Pravilo 80-20
je mozno uporabiti na Stevilnih podro¢jih, zlasti tam, kjer ¢as igra klju¢no vlogo pri
povecanju produktivnosti in doseganju uspeha. Klju¢ni element te teorije je 20 %
aktivnosti, ki imajo najvecji prispevek k doseganju rezultatov. Analiza dnevnih aktivnosti
pogosto razkrije, da pravzaprav 20 % dela prinese najvecji uéinek. Pareto analiza zato
spodbuja osredotocanje in ucinkovito obvladovanje teh kljucnih nalog, ki imajo najvec;ji
vpliv. Tehnika posamezniku omogoca, da vsak dan produktivno obvladuje svoj omejeni
Cas, saj mora za dosego ciljev smiselno strukturirati in razvrstiti svoje delo in aktivnosti
(Ayim-Aboagye in Badan Tamme, 2023).

Slika 3: Nacelo 80/20

20%

80 % delovnega Casa
prinese
najvec 20 % rezultatov

20 % delovnega Casa je
izkorisCenega
ucinkovito

80%

Vir: prirejeno po Dimitrova in Mancheva-Ali (2018).

2.2.6  Storilnostna krivulja

Pri oblikovanju urnika je smiselno upostevati energijski cikel posameznika. Ceprav se
energijski vzorci med ljudmi razlikujejo zaradi osebnostnih znalilnosti, je na sploSno
delovna storilnost najvi§ja v dopoldanskem casu. TakSne ravni produktivnosti ni ve¢
mozno doseci skozi preostanek dneva. Popoldne se obicajno pojavi utrujenost, po kateri
sledi kratkotrajno izboljSanje v zgodnjem veceru, nato pa produktivnost postopoma upada,
dokler v zgodnjih jutranjih urah ne doseze najnizje tocke. Taks$no nihanje delovne
storilnosti skozi dan prikazuje slika 4. Najpomembnejse naloge je zato priporocljivo
izvajati dopoldne, popoldanski padec produktivnosti pa je primernejsi za socialne stike ali
druge rutinske in manj zahtevne naloge. Po popoldanskem dvigu energije lahko pozno
popoldne znova posvetimo pomembne;j$im aktivnostim (Sarotar Zizek, 2008).
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Slika 4: Storilnostna krivulja
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Vir: Sarotar Zizek (2008).

2.2.7 Seznam opravil

Seznam opravil (angl. to-do list) je seznam stvari, Ki jih moramo opraviti. Vanj se lahko
vklju¢i karkoli, vendar to Se ne pomeni, da bo tak seznam koristen. Klju¢no je ucinkovito
spremljanje rokov, kar pomaga dolociti prioritete in se osredotociti na pomembne naloge.
Pogosto so seznami opravil neorganizirani ali nepovezani z dejanskim delom, kar vodi do
zmede in nepotrebnega dodatnega dela. Vendar pa je seznam opravil lahko mocno orodje
za doseganje osebnih in skupinskih ciljev, saj omogoca raz€lenitev vecjih nalog na manjse,
obvladljive korake. Da bi bil seznam opravil uc¢inkovit, mora biti dobro organiziran in
usklajen z dejanskim delom. Prvi korak pri doseganju ciljev s seznamom opravil je
dolocitev jasnih, specificnih ciljev. Jasnost zagotavlja, da vsaka naloga na seznamu
smiselno prispeva h kon¢nemu cilju. Ko so cilji jasno doloceni, sledi njihova razdelitev na
manjSe, izvedljive naloge, saj tudi najzahtevnejSi cilji tako postanejo obvladljivi in
dosegljivi. Nalogam se nato dodeli prioriteta glede na njihovo pomembnost in nujnost. Za
ohranjanje osredotoCenosti in pravocasno zaznavo morebitnih ovir je kljuéno redno
spremljanje napredka. V primeru skupinskega dela se seznam opravil lahko uporabi tudi za
ucinkovito razporeditev nalog glede na sposobnosti in obremenjenost posameznih ¢lanov
(Martins, 2025a).

2.2.8 Pomodoro tehnika

Pomodoro tehnika si prizadeva povecati delovno ucinkovitost s pomocjo zmanjSanja
prekinitev. Bistvo metode je razdelitev nalog v vrsto lo¢enih obvladljivih intervalov, pri
Cemer vsak traja priblizno 25 minut, sledi pa mu kratek 5-minutni odmor. 25-minutni
intervali pomagajo ohranjati kognitivno osredotoc¢enost in produktivnost, medtem ko so 5-
minutni odmori namenjeni preprecevanju kognitivne izCrpanosti in izgorelosti. Za
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strukturiranje teh intervalov in vzpostavljanje rutine se uporablja kuhinjski ¢asomer v
obliki paradiznika, znan kot Pomodoro. Pomodoro tehnika je Se posebej privlacna za
sodobne pisarniske delavce, ki se pogosto soo¢ajo z motnjami, kot so obvestila iz aplikacij,
e-posta, telefonski klici in obiski na delovnem mestu. Pomodoro tehnika je torej orodje za
obvladovanje Casa, ki omogoca prevzemanje nadzora nad ¢asom in produktivnostjo, kar
podpira idejo, da je ucinkovito obvladovanje Casa tesno povezano z obvladovanjem
samega sebe (Pedersen in drugi, 2024).

2.2.9  Casovno blokiranje

Casovno blokiranje (angl. timeboxing) je preprosta, a udinkovita tehnika obvladovanja
Casa, ki temelji na postavljanju ¢asovne omejitve za izvedbo doloCene naloge, po preteku
tega Casa pa se opravi analiza napredka. TaksSen pristop omogoca boljsi nadzor nad
urnikom ter prispeva k ve¢ji produktivnosti in manjsi prokrastinaciji. S tem, ko se dolo¢i
¢asovna omejitev (angl. timebox), se postavi cilj, da se dolo¢ena naloga dokonca v za to
dolo¢enem casovnem okvirju. Nacértovanje ¢asovne omejitve za posamezno nalogo pred
njenim zacetkom omogoca osredotocenost na kljucne prioritete in zmanjSuje
neucinkovitost, povezano s planiranjem aktivnosti za posamezno aktivnost. Zaradi svoje
prilagodljivosti se metoda pogosto uporablja tako pri upravljanju vecjih projektov kot pri
vsakodnevnih nalogah. Ne glede na namen uporabe pa je prvi korak izbira med trdo in
mehko ¢asovno omejitvijo. Trda ¢asovna omejitev pomeni, da nalogo kon¢amo takoj, ko
se za njo dolocen cas izteCe, tudi Ce le-ta Se ni povsem zaklju¢ena. TakSen pristop je
posebej uporaben za tiste, ki tezijo k perfekcionizmu in se pogosto preve¢ ukvarjajo z ze
zaklju¢enimi nalogami. Pri skupinskem delu trde ¢asovne omejitve pomagajo zagotoviti,
da se obravnavajo vse naloge na seznamu prioritet, na sestankih pa zagotavljajo posvetitev
vsem toCkam na dnevnem redu. Nasprotno je mehka asovna omejitev bolj prilagodljiva in
je pretek doloCenega Casa zgolj priporocilo, da se trenutna naloga zakljuc¢i in nadaljuje z
naslednjo. Mehke €asovne omejitve so koristne za kompleksne naloge, kjer vnaprej ni
moZno natan¢no dolo¢iti trajanja. V skupinskem okolju omogocajo ve¢ prilagodljivosti in
spodbujajo sodelovanje, med sestanki pa pomagajo ohranjati osredotoCenost, brez
prekinjanja razprav, kot to lahko stori trda ¢asovna omejitev. Izbira med trdo in mehko
casovno omejitvijo je odvisna od ciljev in narave nalog, glede na posamezne potrebe pa je
mozna kombinacija obeh pristopov (Martins, 2025b).

2.3 Casovna udinkovitost

Ucinkovito obvladovanje ¢asa zahteva, da se osredoto¢imo na doseganje rezultatov in ne le
na izvajanje aktivnosti. Biti zaposlen namre¢ ne pomeni biti u¢inkovit (Amiri, 2015).
Obvladovanje c¢asa je individualen proces, ki zahteva smiselno razporejanje Casa za
doseganje zastavljenih ciljev (Otken in drugi, 2023). Vkljuduje optimalno izrabo
razpoloZljivega Casa, kar vodi do vecje produktivnosti in vecjega uspeha. S premisljenim
nacrtovanjem in strukturiranjem casa lahko posamezniki ucinkovito razporejajo svoje
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naloge, kar poveca njihovo osredotocenost in intelektualno produktivnost (Sahito in
Viisdnen, 2017). Gajewska in Piskrzynska (2017) navajata deset koristi ¢asovne
ucinkovitosti, prikazanih v tabeli 3.

Tabela 3. Deset koristi casovne ucinkovitosti

Deset koristi ¢asovne ucéinkovitosti

Boljsa organizacija dela

Veéja motivacija

Manj nereda in stresa

Vecje zadovoljstvo pri delu

HitrejSe doseganje poklicnih in zasebnih ciljev

Manj napak

Zmanjsan delovni pritisk in poudarek na doseganju rezultatov

Vel Casa za prioritetne naloge

Boljsi rezultati pri delu

Izvedba istih nalog z manj vloZenega napora

Vir: prirejeno po Gajewska in Piskrzyriska (2017).

Ucinkovit delavec mora znati razporediti delovni Cas tako, da opravi vse potrebno v
razpolozljivem ¢asu. To vkljucuje postavljanje jasnih ciljev, pripravo nacrta in redno
ocenjevanje rezultatov. Poleg tega so pomembni spremljanje porabe Casa, priprava na
naslednji dan Ze ob koncu trenutnega dne ter u¢inkovito upravljanje sestankov, projektov,
komunikacije in dokumentacije. Organiziranost je prav tako pomemben del ucinkovitega
obvladovanja Casa, saj pripomore k zmanjSevanju izgube Casa. Na primer, urejena delovna
miza in sistemi za organizacijo poste lahko bistveno pripomorejo k vecji ucinkovitosti
(Thomack, 2012).

Obvladovanje ¢asa vkljuCuje tudi prilagajanje spreminjajoCim se razmeram. Posamezniki
imajo svobodo, da organizirajo Cas glede na potrebe (Aeon in Aguinis, 2017). Kljuéno je,
da ob tem prevzamejo odgovornost za svojo razporeditev Casa in poskrbijo, da je trud
usmerjen k doseganju konkretnih rezultatov (Thomack, 2012). Ceprav ljudje pogosto
dajejo prednost enostavnejSim nalogam, je ucinkovito obvladovanje casa bistvenega
pomena za razvoj ves¢in in doseganje profesionalnih ciljev (Sahito in Viisdnen, 2017). V
Casu, ko se delovna sila zmanjSuje, obseg dela pa poveCuje, postaja sposobnost
ucinkovitega obvladovanja ¢asa Se pomembnejSa za ohranjanje ravnovesja, produktivnosti
(Thomack, 2012), uspeSnosti in zadovoljstva pri delu.

2.3.1 Organiziranost in samoorganizacija

Samoorganizacija je kljucna vesCina, ki pridobiva vse ve¢ji pomen zaradi potrebe po
ucinkovitem doseganju osebnih in organizacijskih ciljev. Je sposobnost nacrtovanja,
obvladovanja Casa, doloCanja prioritet in zasledovanja rokov, kar vodi do vecje
produktivnosti in ucinkovitosti. Dobro razvite organizacijske ves¢ine posamezniku
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omogocajo, da ucinkovito obvladuje ¢as, vire, odnose, informacije in pritiske (Yakubu in
Edna, 2015).

Samoorganizacija predstavlja osnovo za uspe$sno obvladovanje delovnih nalog ter
uc¢inkovito ravnanje z viri in ¢asom. Yakubu in Edna (2015) poudarjata pomen teh vesc¢in
ter navajata pet nacel za uspe$no organiziranost in samoorganizacijo, ki so prikazana v
tabeli 4.

Tabela 4: Pet nacel za uspesno organiziranost in samoorganizacijo

Priprava vnaprej Priprava vnaprej je ena izmed kljuénih praks za ucinkovito
samoorganizacijo. Priprava seznama nalog za naslednji dan Ze zvecer ne
le pomaga organizirati prihajajo¢i dan, temvec tudi zmanjSuje stres in
izboljSuje spanec. Zapisovanje nalog sprosti misli, kar omogoc¢a bolj
globok in kakovosten spanec. Pogosto se zgodi, da se posameznik nato
zjutraj prebudi z novimi idejami ali vpogledi, saj podzavest med
spanjem obdeluje cilje in nacrte. Ta praksa poveca produktivnost skozi
naslednji delovni dan.

Razporejanje ¢asa Razporejanje Casa prispeva k zmanjSanju stresa in spros¢anju energije.
Uporaba organizacijskih ves$¢in za nacértovanje dnevnih, tedenskih in
mesecnih nalog omogoca vecji obCutek nadzora in izboljSa samozavest.
Jasno nacrtovan urnik zagotavlja uc¢inkovitejSe upravljanje nalog skozi
dan.

Organizacijske ves¢ine | Organizacijske ves¢ine imajo klju¢no vlogo pri zmanjSevanju izgube
¢asa. Velik del delovnega Casa se pogosto porabi za iskanje napacno
arhiviranih predmetov. Uc¢inkovit arhivski sistem je abecedni sistem pri
ro¢nem arhiviranju ali genericen sistem upravljanja datotek pri uporabi
racunalnika za shranjevanje pisarniskih zapisov, skupaj z evidenco vseh
datotek na enem mestu. Tovrsten pristop zmanjSuje frustracije in
zagotavlja boljSo organizacijo tako doma kot na delovnem mestu.

Upravljanje Upravljanje najboljSega Casa vkljucuje prepoznavanje obdobij v dnevu,
najboljSega Casa (angl. | ko je posameznik najbolj osredotocen in produktiven. Za vecino ljudi je
Prime Time najboljsi Cas obiCajno zjutraj, medtem ko je za nekatere bolj ustrezen
Management) vecer. Dodelitev kljucnih nalog tem obdobjem omogoca boljse rezultate,

saj se najpomembnejse delo opravi, ko je posameznik spocit, buden in
kreativen. Poleg tega je pomembno prepoznati tudi zunanji najboljsi Cas,
ko so stranke ali uporabniki najbolj dostopni, in temu ustrezno
prilagoditi razpored aktivnosti.

Zgodnji zacetek dneva | Zgodnji zaCetek dneva je pogosto povezan z visjo produktivnostjo, saj
le-ta omogoca dovolj Casa za razmislek in nacrtovanje prihajajocega
dne. Ta pristop omogoca bolj miren, osredotoen in kreativen potek
dneva ter bolj ucinkovito izvedbo nalog.

Vir: prirejeno po Yakubu in Edna (2015).

Dodatno Thomack (2012) priporoca uporabo dnevnih rokovnikov in sistemov za
upravljanje dokumentov kot enega klju¢nih elementov ucinkovite samoorganizacije. Ko so
dokumenti obdelani le enkrat, na primer z zapisovanjem kratkih opomb neposredno na
originalne dokumente in z njihovo takojSnjo distribucijo ustreznim osebam, se zmanjSa
nered in poveca delovna ucinkovitost. Prav tako je pomembno ohranjati urejen delovni
prostor, kjer so na mizi samo nujni predmeti, kar zmanjSuje motnje in preprecuje izgubo
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¢asa. Rutinska organizacija delovnega prostora ob koncu dneva je dodaten uc¢inkovit nacin
za pripravo na naslednji dan. Kratek pregled in prioritizacija nalog, skupaj s sestavo
seznama opravil, ki je postavljen na urejeni delovni povrsini, omogocata bolj osredotocen
in produktiven zacetek novega delovnega dne. TakSna praksa omogoca tudi pozitiven
razmislek o dosezenih rezultatih dneva in poSlje podzavesti jasen signal, da je delo
zakljuCeno, kar olajSa organiziran zacetek naslednjega dne. Kljucnega pomena je tudi
optimalna organizacija sestankov, saj ti pogosto zahtevajo velik delez Casa. Realisti¢no
nacrtovanje, ki vklju€uje oceno trajanja sestankov in potreben ¢as za prihod in vrnitev,
omogoca boljsi potek dela. Dobro organizirani posamezniki pravocasno zakljuc¢ijo svojo
udelezbo na sestankih, kadar ti presezejo dogovorjene in potrebne okvirje. Velik pomen pa
imajo tudi odmori, ki jih mnogi zanemarjajo, vendar so klju¢ni za ohranjanje zdravja in
energije. Nacrtovanje rednih odmorov in vkljucevanje telesne aktivnosti v dnevno rutino
prispevata k dolgoroénemu dobremu pocutju in vecji produktivnosti. Poleg tega redna
vadba omogoca doseganje ciljev telesne pripravljenosti in ohranja energijo za bolj
ucinkovito delo v preostalem delu dneva (Thomack, 2012).

2.3.2  Obvladovanje ¢asa in uspesnost pri delu

Ucinkovito obvladovanje Casa igra klju¢no vlogo pri povecanju produktivnosti, saj
posameznikom omogoc€a, da opravijo naloge v krajSem casu z manj viri. Ustrezna
organizacija nalog zagotavlja teko¢ potek dela, zmanj$uje izgubo Casa in posameznikom
pomaga pravocasno doseCi zastavljene cilje (Barsan in drugi, 2014). Poleg tega je
ucinkovito obvladovanje Casa klju¢nega pomena za vodje in zaposlene, saj prispeva k
izboljSanju njihove delovne uspesnosti in s tem tudi uspesnosti celotne organizacije. Delo
vodij je namre¢ moc¢no odvisno od ucinkovitega obvladovanja Casa, saj morajo v
omejenem casu izpolnjevati Stevilne zahteve. Vodje, ki dobro obvladujejo Cas, uspesno
reSujejo izzive, pravocasno zakljucujejo projekte in s tem prispevajo k uspehu organizacije,
vecji produktivnosti in bolj$im rezultatom (Ayim-Aboagye in Badan Tamme, 2023).

Obvladovanje ¢asa ima pozitiven vpliv na obCutek osebnega nadzora nad delom in na
delovno uspesnost. Ljudje, ki verjamejo, da sami nadzorujejo okolis¢ine svojega dela, so
osredotoceni na cilje, neskladja med pri¢akovanji in dejanskimi rezultati pa jih motivirajo,
da vlozijo ve¢ truda v doseganje postavljenih ciljev. Njihovo zaupanje v sposobnosti
nacrtovanja in organizacije povecuje samozavest, saj vedo, da so storili vse potrebno za
dosego Zelenega rezultata. TakSni posamezniki pogosto vlagajo Cas v zbiranje in urejanje
informacij, ki jim pripomorejo pri oblikovanju uspesnih delovnih izidov (Sarath in drugi,
2011). Tudi raziskave kazejo, da je obvladovanje casa tesno povezano z delovno
uspesnostjo, akademskimi dosezki in splosnim pocutjem. Medtem ko so osebnostne
lastnosti, kot je vestnost, bolj povezane s sposobnostjo obvladovanja ¢asa, so demografske
razlike, kot sta starost in spol, in drugi dejavniki, kot sta avtonomija na delovnem mestu in
delovna obremenitev, manj povezani s sposobnostjo obvladovanja Casa. Z nara$cajoco
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potrebo po fleksibilnem in avtonomnem delu se pomen obvladovanja ¢asa Se povecuje, kar
kaze na njegovo klju¢nost za uspeh v sodobnih delovnih okoljih (Aeon in drugi, 2021).

Potreba po obvladovanju Casa je postala vse bolj priljubljena, ne le kot dejavnik za
izboljSanje produktivnosti zaposlenih, temve¢ tudi kot osnova za sploSno uspeSnost
organizacij. Cas je ena najpomembne;jsih dobrin za vsako organizacijo, njegovo ué¢inkovito
upravljanje pa zagotavlja, da organizacije lahko zadostijo zahtevam strank, se prilagodijo
spremembam v zunanjem okolju in ohranjajo u¢inkovitost v konkuren¢nem okolju (Ayim-
Aboagye in Badan Tamme, 2023). To je $e posebej pomembno v okoljih, kjer so roki
strogi, kot na primer pri organizaciji dogodkov. Organizatorji morajo nacrtovati mesece
vnaprej, a omejen Cas za izvedbo pogosto vpliva na njihovo uspesnost. Ravnovesje med
dojemanjem casa in njegovim objektivnim upravljanjem je zato bistveno za ohranjanje
ucéinkovitosti (Ahmad in drugi, 2012).

Teorija razporejanja virov poudarja, da je ¢as klju¢ni dejavnik uspesnosti, saj zaposleni
nenehno sprejemajo odlocitve o tem, kako bodo svoj ¢as razporedili med osnovne naloge,
socialne interakcije in dodatna vedenja, kot je pomo¢ sodelavcem. Vendar pa so te
odlocitve povezane s kompromisi. Poraba ¢asa za dejavnosti, ki niso neposredno povezane
z osnovnimi nalogami, lahko vodi do preobremenjenosti z delom, manjSega zadovoljstva
in slabsih rezultatov. Preobremenjenost z nalogami, ko zaposleni ne zmorejo izpolniti vseh
delovnih zahtev, pogosto vodi v stres in zmanj$ano uéinkovitost. Ceprav lahko najboljsi
zaposleni v takih okoli§¢inah pokazejo visjo raven uspesnosti, je dolgorocno to povezano z
negativnimi ucinki, kot sta stres in slabsa delovna uspeSnost (Bachrach in drugi, 2024).

Ucinkovito obvladovanje ¢asa pomaga obvladovati te izzive, saj zaposlenim omogoca, da
se osredotoCijo na prioritete, zmanjSajo neucinkovitost in se boljSe spopadajo s
preobremenjenostjo (Ayim-Aboagye in Badan Tamme, 2023). Zavedajo se, da lahko sami
vplivajo na uspeh svojega dela, zato iS¢ejo vse moZne nacine za izboljSanje rezultatov.
Posamezniki z izrazitim obcCutkom osebne odgovornosti za svoje delo, ki obvladajo
postavljanje prioritet in doloCanje jasnih ciljev, so obi€ajno zelo uspeSni (Sarath in drugi,
2011). Dodatno podjetja, ki svoje zaposlene podpirajo z ustreznim usposabljanjem,
motivacijo in dobrimi praksami obvladovanja ¢asa, lahko dosezejo boljSo kakovost storitev
in ve¢jo delovno uspesnost (Ayim-Aboagye in Badan Tamme, 2023).

2.3.3 Obvladovanje ¢asa in zadovoljstvo pri delu

Obvladovanje ¢asa ima pomembno vlogo pri delovni uspesnosti, akademskih dosezkih in
dobrem pocutju. Posamezniki, ki so uspesni pri delu, dosegajo visoke rezultate in skrbijo
za psiholoSko blagostanje, so bolj zadovoljni (Aeon in drugi, 2021). Ucinkovito
obvladovanje Casa zagotavlja, da so naloge opravljene brez prekomernega stresa ali nadur,
kar prispeva k zadovoljstvu. Zaposleni, ki uspesno obvladujejo svoj cas, dosegajo obcutek
izpolnjenosti in ravnovesja, kar ima pozitiven vpliv na njihovo pocutje in moralo na
delovnem mestu (Barsan in drugi, 2014).
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Obcutek nadzora nad lastnim Casom je pomemben pokazatelj zadovoljstva pri delu in
splosnega pocutja. Zaposleni, ki zaznavajo vecji nadzor nad razporeditvijo svojega ¢asa, so
praviloma bolj zadovoljni s svojim delom, imajo boljSe zdravstveno stanje in so manj
izpostavljeni stresu (Boniwell in Osin, 2015). Dodatno strategije obvladovanja ¢asa, kot so
nacrtovanje, postavljanje prioritet in ciljev, posameznikom omogocajo vecji nadzor nad
¢asom, kar neposredno pozitivno vpliva na njihovo pocutje in delovno uspesnost (Hafner
in Stock, 2010).

Cas, namenjen dejavnostim, ki izpolnjujejo osnovne psiholoske potrebe, kot so avtonomija,
kompetentnost in povezanost, vodi k ve¢jemu zadovoljstvu in boljSemu pocutju.
Posamezniki, ki vlagajo ¢as v osebno rast, pomo¢ drugim in negovanje odnosov, so na
splosno bolj zadovoljni kot tisti posamezniki, ki so osredotoceni zgolj na zunanje cilje, kot
sta finan¢ni uspeh in druzbeno priznanje (Boniwell in Osin, 2015).

Obvladovanje ¢asa omogoca zaposlenim, da bolje nacrtujejo naloge, dolocajo prioritete in
ucinkoviteje upravljajo s svojimi obveznostmi. Tak pristop zmanjSuje Custveno iz€rpanost
in povecuje motivacijo, kar pozitivno vpliva na delovno uspesnost in zadovoljstvo (Sahito
in Viisédnen, 2017). Dobro obvladovanje ¢asa ne vpliva zgolj na u¢inkovitost, temvec¢ tudi
na osebno izpolnjenost. S pravilnim nacrtovanjem in razporejanjem casa lahko
posamezniki dosezejo boljse rezultate, hkrati pa ohranjajo dobro pocutje in motivacijo na
visoki ravni (Barsan in drugi, 2014).

2.4 Casovna neucinkovitost

Obcutek pomanjkanja Casa pogosto izvira iz slabe organizacije nalog in aktivnosti, kar
povzroca vtis, da imamo premalo ¢asa na razpolago za njihovo izvedbo. Ta obcutek se
pogosto okrepi zaradi dolgotrajnih sestankov, ukvarjanja s tezavami drugih in prelaganja
nalog na zadnji trenutek. Posledi¢no se znajdemo v polozaju, ko smo prisiljeni naloge
izvajati hitro, tik pred rokom, kar lahko negativno vpliva na kakovost dela in povecuje
stres. Prelaganje doloCenih nalog prav tako vodi do kopicenja dela, kar projekte naredi
videti bolj zapletene, kot so v resnici, in povecuje obCutek casovne stiske. Dodatno teZzavo
lahko povzro€i percepcija, da drugi sodelavci ne prispevajo dovolj ali delajo pocasneje,
tako upocasnijo celoten napredek projekta, kar lahko povzro¢i medosebne napetosti
(Barsan in drugi, 2014). Pri obvladovanju ¢asa imajo posamezniki razli¢ne pristope.
Nekateri so bolj strukturirani in nacrtujejo vsak korak vnaprej, medtem ko drugi delujejo
bolj spontano in se prilagajajo sproti. Razlike v odnosu do €asa in nacinih njegovega
upravljanja se kaZejo v razli€nih osebnostnih lastnostih, kot so stopnja casovne
ozavescenosti, nagnjenost k prelaganju nalog in preferenca za delo na eni nalogi ali ve¢
nalog hkrati. Te razlike pomembno vplivajo na ucinkovitost pri delu in na zaznano
obvladovanje ¢asa (Aeon in Aguinis, 2017).
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2.4.1 Tipi ljudi in obvladovanje casa

Posamezniki se glede na svoje osebnostne znacilnosti, vrednote in prepri¢anja razlikujejo,
kar pomembno vpliva na klju¢ne organizacijske dejavnike, kot sta delovna uspesnost in
zadovoljstvo. Prav tako imajo razlike v odnosu do casa, njihovih prepricanjih in
preferencah pomembno vlogo pri tem, kako uspesno posamezniki obvladujejo svoj Cas.
Med individualnimi razlikami, povezanimi s ¢asom, je pomembna zaznava nadzora nad
casom, znana tudi kot casovna samoucinkovitost. Slednja se nanaSa na prepricanje
posameznika, da ima nadzor nad svojim Casom, kar se pogosto obravnava kot rezultat
uspesnih strategij za uc¢inkovito obvladovanje Casa aktivnosti (Aeon in Aguinis, 2017).

Posamezniki, ki se zavedajo pomena Casa, verjamejo, da je ¢as dragocen in omejen vir, ki
ga je treba premisljeno upravljati. TakSno zavedanje ni enako subjektivnemu zaznavanju
minevanja Casa, temve¢ gre za prepricanje o naravi ¢asa kot viru. Uspesni posamezniki se
ne osredotocajo le na posamezne naloge ali strategije, temve¢ razumejo, koliko ¢asa imajo
na voljo in kako ga najbolje porabiti. Pogosto si predstavljajo svoj razpolozljivi ¢as kot
proracun, ki je omejen in neobnovljiv. To zavedanje vkljuuje vprasanja, kot so, koliko
¢asa jim bo dolocena naloga vzela in ali bodo lahko delo pravocasno dokoncali. Zavedanje
pomena ¢asa pomaga zmanjsati konflikte, povezane s ¢asom, kar vodi do bolj realisticnih
ocen o tem, kaj je izvedljivo in kaj ni. Posamezniki z visokim zavedanjem Casa zato
redkeje prevzemajo naloge, ki presegajo njihove zmoznosti, in posledi¢no dozivljajo manj
Casovnih konfliktov. Ti posamezniki dosegajo vecje zadovoljstvo in boljSo ucinkovitost
(Aeon in Aguinis, 2017).

Ljudje se razlikujejo tudi v svojih ¢asovnih preferencah. Nekateri imajo raje monohroni
pristop, pri katerem se raje osredoto€ijo na eno nalogo naenkrat, medtem ko drugi
preferirajo polihroni pristop, pri katerem obravnavajo ve¢ nalog hkrati. Te razlike v
preferencah vplivajo tudi na izide obvladovanja Casa. Monohroni posamezniki se bolje
znajdejo v urejenih in predvidljivih urnikih, zato se bolj osredotofajo na nacrtovanje,
medtem ko so polihroni posamezniki bolj prilagodljivi in se lazje prilagajajo spremembam
ter lazje usklajujejo razli¢ne aktivnosti (Boniwell in Osin, 2015). Na podroc¢ju usklajevanja
med zasebnim in poklicnim Zivljenjem lahko lo¢imo tudi med segmentatorji in integratorji.
Segmentatorji si prizadevajo postaviti jasne meje med delom in prostim ¢asom, medtem ko
integratorji obe podrocji raje zdruzujejo. Zaradi teh razlik je uspeSnost treningov za
obvladovanje €asa odvisna od posameznikovih preferenc. Bolj togi pristopi z jasnimi
mejami so primerni za segmentatorje, medtem ko integratorji potrebujejo bolj prilagodljive
strategije, ki omogocajo zdruzevanje razli¢nih podrocij aktivnosti (Aeon in Aguinis, 2017).

Ucinkovite strategije obvladovanja Casa omogocajo zaposlenim, da jasno dolocijo
prioritete in razvijejo nacrte za ucinkovitejSe doseganje ciljev. Posamezniki z mocno
razvito sposobnostjo obvladovanja Casa obcutijo, da imajo vecji nadzor nad svojimi
nalogami in se izognejo obCutkom casovne stiske, odlasanja in stresa zaradi ¢asovnih
pritiskov (Kalra in drugi, 2020). Poleg tega sposobnost postavljanja ciljev, organizacije in
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nacrtovanja pozitivno vpliva na osebnostne lastnosti, kot je optimizem. Optimist je
samozavesten in motiviran, posledicno vztraja pri doseganju zahtevnejSih ciljev in se
uspesno sooca z izzivi. Kljub temu je optimist obcasno delezen kritik, saj mu lahko
primanjkujejo organizacijske sposobnosti, zaradi ¢esa ni zmozen jasno predvideti, kako bo
dosegel zastavljene cilje (Sarath in drugi, 2011). Po drugi strani lahko dolo¢ene osebnostne
lastnosti vodijo v neucinkovito obvladovanje casa. Med Stirimi znacilnejSimi tipi so
pretirano proaktivne osebe, posamezniki, ki ugajajo drugim, perfekcionisti in
prokrastinatorji (Reunanen, 2022), podrobneje opisani v tabeli 5.

Tabela 5: Stirje znacilnejsi tipi osebnosti neucinkovitega obvladovanja casa

Pretirano proaktivne | Pretirano proaktivni posamezniki si pogosto nalagajo dodatne naloge in
osebe odgovornosti, zaradi nenehne Zelje po izboljSavah in iskanju novih
priloznosti. Ceprav je tak$na pobuda na prvi pogled koristna, pa lahko
hitro privede do preobremenjenosti, poveCanega stresa in izgorelosti, saj
takSni posamezniki pogosto zanemarjajo svoje meje in potrebe po
pocitku. Zelja po spremembah lahko povzro¢i tudi konflikt s sodelavci,
Se posebej, ¢e ti sprememb ne podpirajo ali pobude niso v skladu s cilji
podjetja. Zaradi potrebe po nenehni aktivnosti in hitrem ukrepanju
pogosto ne posvetijo dovolj Casa strateSkemu nacrtovanju, kar lahko
privede do neucinkovitih reSitev in zmanjSane produktivnosti.

Ugajalci Posamezniki, ki Zelijo ugajati drugim, pogosto sprejemajo naloge, ki
presegajo njihove kapacitete, kar vodi v preobremenjenost in izgorelost.
Teznja po ugajanju izhaja iz potrebe po izogibanju konfliktov in iskanju
potrditve. S tem, ko drugim recejo da, pogosto recejo sebi ne, kar
pomeni, da zanemarjajo lastne prioritete. Tak$no vedenje vodi Vv
Custveno  izCrpanost, prekomerno  obremenitev in  obcutek
nezadovoljstva, kar negativno vpliva na njihovo ucinkovitost in
obvladovanje Casa.

Perfekcionisti Perfekcionisti si pogosto postavljajo zelo visoke standarde, zaradi Cesar
se pretirano osredotoc¢ajo na podrobnosti in imajo strah pred napakami.
Zaradi slednjega pogosto odlasajo z nalogami ali jih celo opustijo, saj jih
skrbi, da kon¢ni rezultat ne bo dovolj dober. Pogosto se primerjajo z
drugimi in so samokriticni, kar Se dodatno zmanjSuje njihovo
ucinkovitost. Miselnost vse ali ni¢ lahko vodi v neukrepanje ali opustitev
nalog ob najmanj$i oviri. Poleg tega pogosto verjamejo, da morajo biti
pogoji za delo idealni, kar jih ovira pri pravo¢asnem zakljucevanju nalog
in ucinkovitem obvladovanju ¢asa.

Prokrastinatorji Najbolj problemati¢ni izmed Stirih tipov. Prokrastinatorji pogosto
prelagajo naloge na zadnji trenutek, obcutijo paniko ob pribliZevanju
rokov in za slabe rezultate iSCejo izgovore, pri Cemer odgovornost
pogosto pripisujejo zunanjim dejavnikom. Njihovo ucinkovitost dodatno
zmanjsujejo pogoste prekinitve zaradi drugih nalog in nepri¢akovane
krize. Strah pred neuspehom je pri prokrastinatorjih moc¢no prisoten, kar
ustvarja cikel nezadovoljstva in neucinkovitosti. Odlasanje je eden
najopaznejSih primerov neucinkovitega obvladovanja Casa in predstavlja
kljuéno oviro za doseganje ucinkovitosti in produktivnosti tako na
zasebnem kot poklicnem podro¢ju.

Vir: prirejeno po Belschak in Den Hartog (2010), Chace (brez datuma), Reunanen (2022) in Sheffe
(brez datuma).
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2.4.2 Motilci ¢asa

Razvoj informacijske tehnologije in interneta je prinesel Stevilne prednosti za poklicno in
zasebno zivljenje, vkljuéno s hitrim dostopom do informacij, prihrankom casa, boljSo
ucinkovitostjo in vecjo produktivnostjo. Kljub temu pa je hitro napredovanje tehnologije
prineslo tudi Stevilne izzive. Ena izmed pogostejSih tezav v poklicnem okolju je tako
imenovano spletno postopanje (angl. Cyberloafing). Ta pojav opisuje namerno uporabo
internetnega dostopa med delovnim casom za zasebne namene. Primeri vkljucujejo
brskanje po spletu, preverjanje zasebnih e-postnih sporocil, spletno nakupovanje, igranje
iger in podobno. Gre torej za pretirano ukvarjanje z aktivnostmi med delovnim ¢asom, ki
niso povezane z delom. Spletno postopanje je pogosto posledica tezav usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zzivljenja. Neucinkovito nacrtovanje ¢asa namre¢ lahko vodi v
opravljanje zasebnih nalog med delovnim ¢asom. Teorija ohranjanja virov pojasnjuje, da
so viri, kot sta ¢as in energija, omejeni in jih ni enostavno obnoviti. Ko posameznikom
primanjkuje teh virov zunaj delovnega Casa, to kompenzirajo z izvajanjem teh aktivnosti
na delovnem mestu (Otken in drugi, 2023).

Poleg tega sodobna tehnologija pogosto povzroca tudi druge motnje. Pametni telefoni, e-
postni sistemi in druzbena omrezja omogocajo stalno dosegljivost, kar pogosto vodi do
prekinitev in zmanj$ane ucinkovitosti. Zaposleni pogosto podcenjujejo Cas, ki ga porabijo
za te aktivnosti (Thomack, 2012). Povrnitev pozornosti po motnji traja ve¢ kot 23 minut.
Prenosne naprave, Ceprav koristne, lahko privedejo do digitalne preobremenitve, kjer
nenehna povezanost zabriSe meje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Orhan in drugi,
2021). Nacrtovanje ¢asovnih intervalov za preverjanje sporocil, organizacija elektronske
poste in redno brisanje nepotrebnih sporocil lahko bistveno izboljSajo obvladovanje Casa
(Thomack, 2012).

Odlasanje je naslednja pogosta ovira u¢inkovitega obvladovanja ¢asa. Gre za prostovoljno
odlasanje pomembnih nalog, ¢eprav se posameznik zaveda negativnih posledic. Taksno
vedenje pogosto izvira iz notranjega konflikta med tem, kar si posameznik Zeli poceti, in
tem, kar bi moral poceti. Odlasanje lahko razumemo kot strategijo izogibanja, pri kateri
posamezniki izberejo manj neprijetne dejavnosti, kot je brskanje po spletu, namesto da bi
se sooCili z zahtevnej§imi nalogami. Ceprav odladanje lahko za¢asno zmanj$a stres,
obicajno vodi v dodatno casovno stisko in niZjo produktivnost. Po drugi strani lahko
casovna stiska spodbudi osredotocenost in pospesi dokoncanje rutinskih ali preprostih
nalog, vendar kljub temu vecina posameznikov potrebuje vecje zavedanje in nacrtovanje za
prekinitev zacaranega kroga odlaSanja (Van Eerde, 2003).

Vecopravilnost, Ceprav pogosto predstavljena kot klju¢na ves¢ina, ima dokazano negativen
vpliv na produktivnost in uc¢inkovitost. Pogosto preklapljanje med nalogami ne le poveca
Cas, potreben za dokoncanje nalog, temve¢ poveCa tudi kognitivno obremenitev, Kar
dodatno zmanjsa ucinkovitost (Orhan in drugi, 2021). Pisarniski delavci in vodje pogosto
izgubljajo Cas zaradi nepotrebnih sestankov, zastarelih administrativnih procesov in
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prekomerne komunikacije. Povprec¢no zaposleni porabijo kar Cetrtino svojega delovnega
dne za taksne dejavnosti (Dmytryshyn in Goran, 2022).

Za boljsi vpogled v glavne motilce Casa, ki ovirajo ucinkovito rabo ¢asa, so na sliki 5
prikazani najpogostejSi motilci Casa, Kot jih ugotavljata Gajewska in Piskrzynska (2017).
Ti motilci zajemajo tako notranje kot zunanje dejavnike.

Slika 5: Najpogostejsi motilci cas

( N\ 4 N\ 4 N\ 4 \
Prelaganje .
Odsotnost jasno pomembnih nalog Nenapovedani N%Jri]s;r:-ckgjr:-én
dolocenih rokov in odlo¢itev na obiskovalci P ori ogitetj
kasneje
. . . .
Pomanjkanje Izpostavljenost Nepotrebni Egﬁ;ﬁé%\i]}ée
strukturiranega pritisku nujnih in telefonski klici, sestanki in ran licni
delovnega nacrta sprotnih nalog sporo¢ila in e-posta :
pogovori
Neurejenost, ki se
Nedokonéano kaze v neprestanem Pomanjkanje Pretirana uporaba
zakljucevanje nalog iskanju razli¢nih tocnosti pozivil
predmetov
Nezmoznost reci ne, dl;lllg Ifg E%\ﬁga?igﬁ?e Pomanjkanje Hitenje, zivénost in
ko je to potrebno motivacije za trud samodiscipline nestrpnost
4 N\
Pretirana potreba po ;
. . o Nesmiselno
< Igra}[ug . Lenarjenje informacijah o spremljanje
rac¢unalniskih iger sodelavcih in videovsebin
dogodkih v podjetju
. J . J . J . J

Vir: prirejeno po Gajewska in Piskrzynska (2017).

2.4.3 Neobvladovanje ¢asa in stres pri delu

Pomanjkanje nadzora nad dejavnostmi zaradi neucinkovitega obvladovanja ¢asa ima lahko
resne posledice na posameznikovo psihofizicno zdravje. Dolgotrajna neuspesnost pri
organizaciji dela in usklajevanju obveznosti vodi v pove€ano stopnjo stresa, utrujenost in
celo depresijo, kar ima vpliv ne le na delovno uspesSnost, temvec tudi na dobro pocutje. Ko
se naloge kopicijo in roki priblizujejo, posamezniki pogosto doZivljajo povecan stres.
Obcutek izgube nadzora nad obvladovanjem ¢asa lahko povzroc¢i razdrazljivost, napetost in
obcutek neuspeha. Stres zmanjSuje sposobnost reSevanja problemov in sprejemanja
odlocitev, kar Se dodatno zmanjSuje produktivnost (Barsan in drugi, 2014). Stres se
pogosto razume kot odziv na zaznano groznjo, kar povzro€a neprijetne obcutke tesnobe,
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napetosti in tezave pri prilagajanju. Pri tem lahko lo¢imo eustres ali pozitivni stres, ki
posameznika motivira, in distres ali negativen stres, ki ima negativen vpliv na zdravje
posameznika (Galindo-Dominguez in Bezanilla, 2021).

Neucinkovito obvladovanje ¢asa na delovnem mestu pogosto vodi v opravljanje dodatnih
delovnih ur in pomanjkanje ¢asa za pocitek. Posamezniki, ki namesto standardnih osem ur
opravljajo nadure, so izpostavljeni vecji stopnji iz€rpanosti. Dolgotrajna utrujenost ima
negativen vpliv na osredotoCenost, ustvarjalnost in splosno ucinkovitost (Barsan in drugi,
2014). Pomanjkanje prostega casa in nezmoznost odmika od delovnih obveznosti
zmanjSujeta sposobnost posameznika, da se soofa s casovnimi pritiski. Klju¢na
komponenta sprostitvenih dejavnosti je namre¢ psiholoska distanca od dela in drugih
zahtev, ki iz¢rpavajo dusevne vire in stopnjujejo negativna custva. Zaposlenim, ki tezko
vzdrzujejo zdravo ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem, primanjkuje
priloznosti za obnovitev psiholoskih virov, kar jih naredi bolj dovzetne za Casovni stres.
Ceprav se dom obi¢ajno povezuje z obutkom varnosti, delo od doma zmanj3uje njegovo
obnovitveno vrednost, saj posamezniki tezje vzpostavijo mejo med poklicnim in zasebnim
zivljenjem (Gérling in drugi, 2016).

Ko se posamezniki pocutijo preobremenjene z nedokonc¢animi nalogami in
neuresni¢ljivimi roki, lahko zaznajo obcutek brezupa in nemoci. Dolgotrajna
1zpostavljenost takSnemu stresu lahko privede do depresije, ki se kaze kot pomanjkanje
motivacije, nizka samopodoba in umik od odgovornosti. To dodatno oteZzi pravocasno
dokoncevanje nalog, zmanjSa kakovost opravljenega dela in ustvari zacaran krog
negativizma (Barsan in drugi, 2014).

Delovni stres je stanje neprijetnih obCutkov ali posledica neugodnih delovnih razmer, ki
predstavljajo opozorilo zaposlenemu. Stres se ne odraza le v cCustvenih in fizi¢nih
simptomih zaposlenih, temvec¢ tudi v njihovi delovni uspesnosti. Povec¢ana napetost vodi
do nizje delovne ucinkovitosti, saj posamezniki postanejo manj produktivni, manj
osredotoeni in manj sposobni za sprejemanje kakovostnih odlo¢itev. Ceprav je stres
pogosto obravnavan kot negativna posledica, lahko v dolocCenih primerih spodbuja boljSo
uspesnost. Po Yerkes-Dodsonovem zakonu se najboljSa delovna uspesnost doseze pri
zmerni ravni stresa. Ko je stres previsok ali prenizek, u€inkovitost upade. Ne glede na to pa
je stres neizogiben tako na delovnem mestu kot v vsakdanjem Zivljenju, kar ima vpliv na
uspesnost in produktivnost posameznikov (Mata in drugi, 2021).

Ucinkovito obvladovanje ¢asa lahko pomembno zmanjSa negativne posledice stresa in
izboljSa posameznikovo sposobnost spopadanja z zahtevami sodobnega zivljenja. Pravilna
organizacija dela omogoca vecjo osredotocenost in produktivnost ter zmanjsuje nepotreben
pritisk (Ayim-Aboagye in Badan Tamme, 2023). V zadnjih dveh desetletjih je zaznati vse
veCje zavedanje o pomenu obvladovanja Casa pri zmanjSevanju delovnega stresa in
izboljSanju uspesnosti (Mata in drugi, 2021).
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3 MOTIVACIIA

3.1 Opredelitev

Motivacija je psiholoski proces, ki sprozi impulz ter spodbuja in ohranja posameznikovo
vedenje (Kamdron, 2015). Obicajno se sprozi kot odziv na fiziolosko ali psiholosko
pomanjkanje, kar posameznika spodbudi proti doloCenemu cilju ali nagradi. Njena
temeljna funkcija je zadovoljevanje osnovnih psiholoskih potreb, pri cemer jo oblikujejo
notranji in zunanji dejavniki (Ihensekhien in Arimie, 2023). Stopnja teh potreb doloca,
katere nagrade bodo posameznika zadovoljile. Motivacija se torej pogosto pojavi kot
posledica napetosti, ki nastane, kadar klju¢ne potrebe ostanejo nezadovoljene (Acquah in
drugi, 2021).

Oseba, ki ne cuti nobene notranje spodbude ali potrebe po izvedbi naloge, velja za
nemotivirano, medtem ko je motiviran posameznik poln energije in osredotocen na
doseganje ciljev. V tem smislu izraz motivacija izhaja iz besede motiv, ki pomeni vzgib ali
razlog za dolo¢eno vedenje (Ihensekhien in Arimie, 2023). Motiv deluje kot kljucni
dejavnik usmeritve k dolocenemu ravnanju ali vsaj vzbuja nagnjenost k specifi¢nim
dejanjem. Sam pojem motivacije izhaja iz glagola gibati se (lat. movere), kar pomeni
spraviti v gibanje. Njeno bistvo je usmerjena Zelja po dejavnosti in vkljucenosti v dolo¢eno
vedenje (Vanovenberghe in drugi, 2021).

3.2 Motivacijske teorije

Motivacijski pristopi, ki jih organizacija izvaja, so lahko ucinkoviti ali neucinkoviti,
odvisno od wuporabljenih metod. Vendar pa lahko razlicne motivacijske teorije
raziskovalcev na tem podro¢ju vplivajo na vodje pri prepoznavanju vidikov
organizacijskega vedenja, ki bi jih bilo treba omiliti ali obvladati. Teorije motivacije
ponujajo vpogled v dejavnike, ki spodbujajo zaposlene k vecji produktivnosti, zadovoljstvu
in angaziranosti na delovhem mestu. Razumevanje teh teorij organizacijam omogoca, da
razvijejo strategije za izboljSanje delovne uspeSnosti ter ustvarjanje spodbudnega in
podpornega delovnega okolja (Parjoleanu, 2020).

3.2.1 Herzbergova dvofaktorska teorija

Herzbergova dvofaktorska teorija, znana tudi kot teorija motivacije in higiene, se
osredotoCa na dejavnike, ki vplivajo na motivacijo pri delu in so klju¢ni za uspesno
opravljanje nalog. Po tej teoriji lo¢imo motivatorje, ki pozitivno vplivajo na zadovoljstvo
pri delu, in higienske dejavnike, ki lahko povzrocijo nezadovoljstvo. Vendar nasprotje
zadovoljstva ni nujno nezadovoljstvo, temve¢ zgolj pomanjkanje zadovoljstva. Po
njegovem mnenju so dejavniki zadovoljstva pri delu tisti, ki so neposredno povezani z
naravo dela, medtem ko dejavniki, ki vplivajo na nezadovoljstvo, prihajajo iz okolja in
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konteksta dela (Acquah in drugi, 2021). Struktura Herzbergove dvofaktorske teorije je
podrobneje prikazana v tabeli 6.

Tabela 6: Struktura Herzbergove dvofaktorske teorije

Motivatorji (vsebinsko povezani z delom ali Higienski dejavniki (zunanji ali kontekst
njegovo naravo) dela)
Samo delo Plada
Priznanje Nadzor
Karierni razvoj Status
Razsiritev delovnih nalog Varnost
Samouresnilitev Delovni pogoji
Politike organizacije
Medosebni odnosi

Vir: prirejeno po Ihensekhien in Arimie (2023).

Po Herzbergovi teoriji higienski dejavniki sami po sebi ne morejo motivirati in dolgotrajna
osredotoCenost na njih v resnici vodi v negativne posledice. Motivatorji so namre¢ bolj
kompleksni, subjektivni in jih je teZko izmeriti. Ce se organizacija prekomerno osredotodi
na higienske dejavnike, medtem ko zanemarja motivatorje, bodo zaposleni verjetno iskali
Se naprej boljSe osnovne pogoje, kar lahko dolgoro¢no negativno vpliva na razvoj
motivirane in produktivne delovne sile (Acquah in drugi, 2021).

3.2.2  Maslowova teorija hierarhije potreb

Maslowova hierarhija potreb je teorija, ki pojasnjuje CloveSko motivacijo na podlagi
izpolnjevanja potreb. Maslow je raziskoval temeljne vzroke cloveSkega vedenja in
ugotovil, da so ljudje nenehno usmerjeni v zadostitev svojih potreb, saj so njihove potrebe
vedno prisotne. Ko posameznik zadosti eni potrebi, ta preneha biti vir motivacije, zato se
usmeri na drugo potrebo v upanju, da bo dosegel zadovoljstvo tudi pri tej. Maslow je
razvrstil potrebe v pet glavnih kategorij, prikazane v tabeli 7 (Ihensekhien in Arimie,
2023).

Tabela 7: Struktura Maslowove hierarhije potreb

Ravni hierarhije Splosni dejavniki, povezani z | Organizacijski dejavniki, povezani z

potreb vsako ravnjo potreb vsako ravnjo potreb

5. Samouresnicitev | Rast, dosezki, napredovanje Zahtevnost dela, kreativne priloZnosti,
napredovanje v organizaciji

4. Ego, status, Priznanje, status, samozavest, Naziv delovnega mesta, poviSanje place

spostovanje samospostovanje na podlagi delovne uspesnosti, priznanje,

delo samo, odgovornost, interakcije z
nadrejenimi in sodelavci

3. Socialne potrebe | Druzba, naklonjenost, Kakovost vodenja, kompatibilna delovna
prijateljstvo skupina, prijateljski odnosi na delovnem
mestu

se nadaljuje
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Tabela 7: Struktura Maslowove hierarhije potreb (nad.)

Ravni hierarhije Splosni dejavniki, povezani z | Organizacijski dejavniki, povezani z

potreb vsako ravnjo potreb vsako ravnjo potreb

2. Varnost in zasCita | Varnost, zascita, Splosno  povisanje  place, varnost
kompetentnost in stabilnost zaposlitve, dodatne ugodnosti, varni

delovni pogoji

1. Fizioloske Osnovne Zivljenjske potrebe: Osnovna placa, temperatura na delovhem

potrebe zrak, hrana, zavetje, oblacila in | mestu (vroCina in mraz), jedilnica,
spolnost delovni pogoji

Vir: prirejeno po Ihensekhien in Arimie (2023).

Maslowova hierarhija potreb je pogosto prikazana v obliki piramide, kjer so na dnu
osnovne, najbolj nujne potrebe, na vrhu pa potreba po samouresnicitvi. Teorija nakazuje,
da je treba najprej zadostiti najosnovnejse potrebe, preden posameznik preide k zadostitvi
vijih potreb. Ce osnovne potrebe niso izpolnjene, posameznik ne more napredovati do
zadostitve samouresnicitve, saj je le-ta mozna, ko so vse druge potrebe Ze zadoScene
(Ihensekhien in Arimie, 2023). Vendar pa so se pojavile kritike te teorije. Nekateri namre¢
menijo, da Maslowova hierarhija preve¢ poenostavi motivacijo, saj predvideva, da imajo
vsi ljudje enake prioritete in sledijo istemu vrstnemu redu potreb. Prav tako ljudje ne
morejo preiti skozi strog proces izpolnjevanja potreb na vsaki ravni hierarhije (Ihensekhien
in Arimie, 2023). Ne glede na to pa teorija Se vedno ponuja koristne vpoglede v
razumevanje CloveSke motivacije, zlasti v poslovnem okolju, kjer vodje pogosto tezko
razumejo bolj zapleteno idejo samouresniCitve in se raje osredotocajo na zadostitve
osnovnih potreb, kot so tiste na dnu Maslowove piramide (Parjoleanu, 2020).

3.2.3 Teorija pri¢akovanj

Vroomova teorija pri¢akovanj poudarja, da ljudje vlagajo trud v delo, ¢e verjamejo, da bo
njihov trud prinesel pozitivne rezultate. To pomeni, da je motivacija posameznika odvisna
od njegovega preprianja, da se trud izplaca in da bo nagrajen na nacin, ki mu nekaj
pomeni. Teorija predpostavlja, da se motivacija oblikuje s kombinacijo treh klju¢nih
elementov (pri¢akovanje, instrumentalnost in valenca), ki so podrobneje opisani v tabeli 8
(Fang, 2023).

Tabela 8: Elementi teorije pricakovanj

Klju¢ni elementi teorije | Opis in vpliv na motivacijo
pri¢akovanj

Pricakovanje Prepri¢anje, da bo trud pripeljal do boljse uspesnosti. Ce zaposleni
verjamejo, da njihovo delo neposredno vpliva na rezultate, bodo bolj
motivirani. Pomembno je, da vodje ustvarijo delovno okolje, ki
vkljuCuje postavljanje dosegljivih ciljev in ustvarjanje pozitivnega
delovnega okolja.

se nadaljuje
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Tabela 8: Elementi teorije pricakovanj (nad.)

Klju¢ni elementi teorije | Opis in vpliv na motivacijo
pri¢akovanj

Instrumentalnost Prepric¢anje, da bo izboljSana uspesnost prinesla nagrade. Zaposleni
morajo vedeti, da bodo njihovi dosezki prepoznani in nagrajeni.
Pomembno je, da vodje oblikujejo pravicne in pregledne sisteme
nagrajevanja, kjer so nagrade neposredno povezane z uspesnostjo, saj
bodo tako zaposleni bolj motivirani za doseganje ciljev.

Valenca Vrednost, ki jo posameznik pripisuje nagradam, povezanim z njegovo
uspesnostjo. Zaposleni bodo motivirani le, ¢e bodo nagrade zanje
dovolj pomembne. Ce zaposleni ne cenijo ponujenih nagrad, ne bodo
¢utili dodatne spodbude za vecji trud. Zato je pomembno, da podjetja
zagotovijo nagrade, ki so dovolj privlatne za posameznike, saj jih
bodo le tako motivirale.

Vir: prirejeno po Fang (2023).

Teorija pricakovanj je ena izmed najvplivnejSih teorij motivacije v delovnem okolju in je
Siroko uporabljena na podrocju vodenja, kadrovskega upravljanja in organizacijskega
vedenja. Raziskave so pokazale, da je koristna pri razumevanju, kako ljudje sprejemajo
odlocitve glede svojega truda in kako ocenjujejo rezultate svojega dela (Bandhu in drugi,
2024).

3.2.4  Atribucijska teorija

Heiderjeva atribucijska teorija raziskuje, kako posameznikova preprianja o vzrokih
dogodkov vplivajo na njegovo motivacijo. Po tej teoriji ljudje obi¢ajno pripisujejo vzroke
dogodkov bodisi notranjim bodisi zunanjim dejavnikom, kar lahko vpliva na njihovo
motivacijo za izvajanje podobnih vedenj v prihodnosti. Ko oseba uspeh pripiSe svojim
sposobnostim ali koli¢ini vlozenega truda, govorimo o notranji atribuciji. Po drugi strani pa
zunanja atribucija pomeni, da oseba dogodke pripiSe zunanjim dejavnikom, kot sta
naklju¢je in dejanja drugih (Bandhu in drugi, 2024).

Teorija temelji na predpostavki, da imajo ljudje temeljno potrebo po razumevanju vzrokov
dogodkov in si na podlagi razli¢nih informacij oblikujejo svoja prepricanja. Ta prepricanja
lahko vplivajo na motivacijo, saj dolo¢ajo, kako posameznik dojema svojo sposobnost,
nadzor in oblutek lastne vrednosti. Ce oseba uspeh pripie lastnim sposobnostim, lahko
postane bolj samozavestna in motivirana za podobne naloge v prihodnosti. Ce pa neuspeh
pripiSe zunanjim dejavnikom, lahko izgubi obCutek odgovornosti za izid in posledi¢no tudi
motivacijo za nadaljnje poskuse. Tak$ne atribucije lahko vplivajo na vedenje posameznika
v prihodnosti in na njegovo pripravljenost za vztrajanje pri dolo¢enih dejavnostih (Bandhu
in drugi, 2024).

Teorija atribucije se uporablja na Stevilnih podrocjih, kot so izobrazevanje, Sport in
delovno okolje, saj pojasnjuje, kako lahko dejavniki, kot so povratne informacije, nagrade
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in atribucije, vplivajo na motivacijo. Povezana je tudi s samospostovanjem in samopodobo,
saj pomaga razumeti, kako ljudje vrednotijo sami sebe in kako to vpliva na njihovo
motivacijo. Individualne razlike imajo pomembno viogo pri tem, kako ljudje dojemajo
uspeh in neuspeh. Nekateri jih pripisujejo lastnim sposobnostim in trudu, drugi pa
dejavnikom, kot so zunanje okolisCine, kar je odvisno od njihovih osebnostnih lastnosti,
izkusenj in prepricanj. Te atribucije lahko vplivajo na stopnjo motivacije ter na prihodnje
vedenje in odlocitve (Bandhu in drugi, 2024).

3.25 Teoriji XinY

McGregorjeva teorija raziskuje vpliv motivacijskih dejavnikov na vedenje zaposlenih. Po
njegovem mnenju vsak vodja razvije svoj pristop k motiviranju zaposlenih, ki temelji na
njegovem osebnem pogledu na ljudi. McGregor je menil, da temeljna prepri¢anja vodij
mocno vplivajo na delovanje organizacije. Ta prepri¢anja razvrsca v dve glavni skupini, in
sicer teorijo X in teorijo Y, ki temeljita na razli¢nih pogledih na zaposlene in opisujeta dve
nasprotni si metodi vodenja (Galani in Galanakis, 2022).

Teorija X temelji na prepri¢anju, da so zaposleni po naravi leni in se ob vsaki priloznosti
izogibajo delu. Odgovornost za zagotavljanje njihove produktivnosti tako nosijo vodje, ki
morajo zaposlene usmerjati, jih neprestano motivirati ali po potrebi kaznovati. Teorija X
predpostavlja, da zaposleni nimajo prave motivacije za delo, se izogibajo odgovornosti in
se raje zadrzujejo v svoji coni udobja. Zaradi slednjega potrebujejo sistem vodenja, kjer
imajo vodje popoln nadzor nad zaposlenimi, jih vodijo in ob tem uporabljajo groZnje ter
kaznovanje kot sredstvo za zagotavljanje produktivnosti. Tak nacin vodenja pogosto vodi v
avtoritarno upravljanje, kar vodi v pomanjkanje zaupanja med zaposlenimi (Mishra, 2022).

Teorija Y predstavlja bolj pozitiven in spodbuden pristop k vodenju. Izhaja iz prepricanja,
da zaposleni po naravi niso leni, temve¢ si prizadevajo za razvoj svojih spretnosti in
napredovanje v organizaciji. Klju¢na naloga vodstva je ustvariti okolje, kjer imajo
zaposleni dovolj svobode in priloznosti, da se uskladijo z vizijo podjetja in aktivno
sodelujejo pri doseganju organizacijskih ciljev. Za razliko od teorije X, ki predvideva, da
se zaposleni izogibajo dela, teorija Y poudarja, da si ljudje Zelijo smiselnega dela in
prevzemanja odgovornosti. Glavna ovira pri njihovem razvoju ni delo samo, temvec
pomanjkanje avtonomije in omejen nadzor pri odlo¢anju. Ce jim vodstvo omogodi
primerno okolje in ustrezne pogoje, bodo zaposleni dosegali boljse rezultate. Teorija Y ne
spodbuja le zaupanja med =zaposlenimi, temve¢ krepi tudi njihove sposobnosti
samostojnega odlo¢anja. Temelji na prepri¢anju, da je vsak posameznik dragocen ter da
mu je treba omogociti svobodo izrazanja in ustvarjalno neodvisnost pri delu, kar mu
omogoca doseganje njegovega najvisjega potenciala (Mishra, 2022).
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3.3 Tipi motivacije

Motivacija je eden klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na vedenje, uspesnost in zadovoljstvo
pri delu. Lo¢imo notranjo in zunanjo motivacijo, ki se med seboj razlikujeta po izvoru
spodbude. Razumevanje teh dveh oblik omogoca boljse prilagajanje motivacijskih strategij
glede na posameznikove potrebe in nacin dela (Chai in drugi, 2017).

Zaposleni lahko izkazujejo notranjo ali zunanjo motivacijo, pri ¢emer se ta izraZza na
razli¢ne nacine. Glede na notranje dejavnike, ki vplivajo na njihovo motivacijo, jih delimo
v tri skupine: zvesti zaposleni, ki se poistovetijo s cilji organizacije, formalisti, ki se
osredotocajo na pravila in postopke, ter avtonomisti, ki sledijo lastni ideologiji. Poznavanje
teh razlik omogoca boljse razumevanje motivacijskih dejavnikov in njihovo ucinkovito
uporabo pri spodbujanju delovne uspesnosti. Tudi zunanja motivacija se pri posameznikih
izraza razlicno. Med zunanje motiviranimi so med drugimi tisti, ki si prizadevajo
maksimizirati dohodek, saj delo vidijo predvsem kot sredstvo za zasluzek in nakup dobrin,
ter tisti, ki iS¢ejo druzbeni status, pri ¢emer jim delo sluzi kot orodje za napredovanje in
uveljavljanje statusa (Robescu in lancu, 2016).

Razumevanje povezave med motivacijo in uspesnostjo je klju¢no za uéinkovito vodenje
zaposlenih. Nagrajevanje na podlagi uspesnosti lahko pomembno prispeva k izboljSanju
produktivnosti, Se posebej kadar je v obliki finanénih spodbud, ki so praviloma
ucinkovitejSe od drugih ugodnosti. Jasna povezava med trudom, dosezki in nagrado ima
pomembno vlogo pri ohranjanju visoke motivacije zaposlenih (Robescu in lancu, 2016).

3.3.1 Notranja motivacija

Notranja motivacija izvira iz posameznikovega zanimanja in uZitka pri doloceni
dejavnosti, ne pa iz priakovanj zunanjih nagrad ali doseganja specifi¢nih rezultatov
(Olafsen in drugi, 2018). Gre za notranji zagon, ki posameznika spodbuja k dejavnostim
zaradi obcutka zadovoljstva in osebne izpolnjenosti. Ta oblika motivacije pozitivno vpliva
na uspesnost, vztrajnost in splosno dobro pocutje ter zadovoljuje osnovne psiholoske
potrebe. Zagotavlja tudi najvi§jo stopnjo avtonomije, kar pogosto vodi do boljsih
rezultatov (Chai in drugi, 2017).

Ljudje, ki svoje delo dojemajo kot pomembno, zanimivo in navdihujofe, imajo vecjo
avtonomijo, ve¢ moznosti za napredovanje ter priloZnosti za razvoj svojih ves€in in
kompetenc. Kot najvi§ja oblika samoregulacije spodbuja posameznike k dejavnostim
zaradi njihove lastne vrednosti, pri ¢emer sta uzitek in zanimanje kljucna dejavnika
vztrajanja pri nalogi (Ihensekhien in Arimie, 2023).

Prvi dokazi o notranji motivaciji izvirajo iz raziskav vedenja Zivali, ki so pokazale, da
organizmi spontano raziskujejo okolje in izkazujejo radovednost, tudi ¢e ni prisotnih
zunanjih spodbud. To nakazuje, da takSna vedenja niso zgolj sredstvo za doseganje cilja,
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temve¢ imajo notranjo vrednost, saj omogocajo izrazanje in razvijanje naravnih
sposobnosti. Prirojena potreba po raziskovanju in pridobivanju novih znanj je tesno
povezana s kognitivnim, druzbenim in telesnim razvojem. Notranja motivacija
posamezniku omogoca razvijanje potenciala ter doseganje osebne in strokovne rasti
(Ihensekhien in Arimie, 2023).

Ceprav je notranja motivacija prisotna pri vseh ljudeh, se njena intenzivnost razlikuje glede
na vrsto naloge. Nekatere dejavnosti so same po sebi privlacne in spodbujajoce, medtem
ko druge ne vzbujajo enakega interesa. Kljucnega pomena za njeno ohranjanje je obcutek
uzitka in izpolnitve, ki ga posameznik dozivlja pri izvajanju naloge (Ihensekhien in
Arimie, 2023).

3.3.2  Zunanja motivacija

Zunanja motivacija temelji na sistemu nagrad in kazni (Ihensekhien in Arimie, 2023).
Posamezniki se dejavnosti ne lotevajo zaradi osebnega zanimanja, temve¢ zaradi
pricakovane nagrade ali izogibanja negativnim posledicam (Olafsen in drugi, 2018). Med
najpogostejSe zunanje spodbude sodijo finan¢ne nagrade, pohvale, napredovanja in na
drugi strani kritike, znizanje place ali disciplinski ukrepi. Kljucna znacilnost je, da
zadovoljstvo ne izhaja iz dejavnosti, temve¢ iz njenih posledic. Pogosto gre za odnos
sredstvo — cilj, kjer dejavnost sluzi zgolj kot nacin za dosego dolocene koristi. Poudarek ni
na samem delu, temvec na pricakovani nagradi (Ihensekhien in Arimie, 2023).

Glede na stopnjo avtonomije se zunanja motivacija deli na Stiri oblike. Pri zunanji
regulaciji dejavnost poteka zgolj zaradi priCakovane nagrade ali zunanjega pritiska.
Introjicirana regulacija pomeni, da je vedenje ponotranjeno, vendar ga posameznik Se ne
dojema kot del sebe. Pri identificirani regulaciji prepozna njen pomen in jo poveze s
svojimi cilji, kar mu daje ve¢ obcutka svobode. Najvi§jo stopnjo predstavlja integrirana
regulacija, kjer posameznik dejavnost dojema kot del svoje identitete in vrednot (Chai in
drugi, 2017).

Ceprav se notranja motivacija pogosto obravnava kot najboljsa oblika motivacije za
psiholosko dobrobit, ima zunanja motivacija pomembno vlogo pri nalogah, ki same po sebi
niso zanimive ali prijetne. Pravilno oblikovane zunanje spodbude lahko izbolj$ajo delovno
uspesnost in posameznika usmerjajo k Zelenim rezultatom (IThensekhien in Arimie, 2023).

34 Motivacija zaposlenih

Motivacija zaposlenih je zelo pomembna za uspeSno delovanje organizacije. Podjetja, ki
zelijo ostati konkuren¢na, se morajo osredotoCiti na ucinkovite strategije motiviranja
zaposlenih, kar ne prispeva le k izboljSanju delovne uspeSnosti, temve¢ tudi zmanjSuje
tezave pri zadrzevanju kadra. Prilagojene metode motivacije povecujejo zadovoljstvo
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delu. Kljuénega pomena je vzpostavitev ravnovesja med delovnimi izzivi in
razpolozljivimi viri, pri ¢emer so kombinirani paketi finan¢nih in nefinan¢nih spodbud,
mentorstvo in strokovno usmerjanje, vlaganje v razvoj zaposlenih in prilagodljiv delovni
Cas bistveni za spodbujanje delovne motivacije (Parjoleanu, 2020).

Motivacija pri delu posameznika usmerja k dolocenemu cilju, bodisi zavestno bodisi
nezavedno (Riyanto in drugi, 2021), ter neposredno vpliva na kakovost opravljenega dela.
Usmerja vedenje zaposlenih in krepi njihovo zavzetost pri doseganju individualnih in
organizacijskih ciljev (Chai in drugi, 2017). Temelji na teoriji pravic¢nosti, saj zaposleni
pricakujejo ustrezno razmerje med svojim prispevkom in prejetimi nagradami. Pravi¢no
obravnavanje povecuje predanost in vkljucenost zaposlenih v delo, medtem ko
nepravi¢nost lahko vodi v upad motivacije. Oblikuje se skozi osebne preference in
interakcije ter je rezultat notranjih in zunanjih dejavnikov. Pri tem motivacijska energija
omogoca ucinkovitejSe in hitrejSe opravljanje nalog ter dolgorocno vpliva na delovno
uspesnost (Riyanto in drugi, 2021).

3.4.1 Motivacijski dejavniki in motiviranje zaposlenih

Motivacija zaposlenih je odvisna od notranjih in zunanjih dejavnikov (Parjoleanu, 2020).
Nekatere nagrade delujejo spodbudno, druge pa demotivacijsko in lahko negativno
vplivajo na delovno uspesnost. Klju¢no vpraSanje je, ali so finan¢ni ukrepi ucinkovitejsi od
nefinancnih in katere nefinancne metode so najuspeSnejSe pri motiviranju zaposlenih
(Robescu in lancu, 2016).

Denar je mocan motivacijski dejavnik, saj zadovoljuje osnovne potrebe, zagotavlja varnost
in omogoc¢a doseganje visjih potreb, kot sta samospostovanje in socialni status. Vendar
njegov ucinek ni vedno enak pri vseh zaposlenih. Nefinan¢ni motivatorji, kot so pohvala,
pozornost vodje in moznost vodenja projektov, pogosto presegajo ucinkovitost finan¢nih
spodbud, kot so bonusi in povisanje pla¢. Zaposleni, ki dojemajo svoje delo kot smiselno,
prevzemajo odgovornost za rezultate in imajo dostop do povratnih informacij, so bolj
motivirani. Kljuéni dejavniki motivacije vkljucujejo povratne informacije, ki omogocajo
vrednotenje dela, uporabo klju¢nih vescin za obcutek dosezka in osebne rasti ter nadzor
nad postavljanjem lastnih ciljev, ki povecuje obcutek avtonomije. Priznanje je prav tako
eno pomembnejsih orodij motivacije. Zaposleni si Zelijo, da se njihov trud prepozna in
ceni, pri ¢emer so ucinkovite verbalne, pisne, formalne ali neformalne pohvale (Robescu in
lancu, 2016).

Dobro oblikovano delovno okolje bistveno vpliva na zadovoljstvo zaposlenih, izboljSuje
moralo, povecuje produktivnost in posledi¢no izboljSuje splosno uspeSnost organizacije
(Robescu in lancu, 2016). Kot prikazuje slika 6, lahko na motivacijo zaposlenih vpliva
sedem glavnih dejavnikov dela: delo samo, odnosi na delovnem mestu, delovni pogoji,
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moznosti za osebni razvoj, placilo/nagrade, vodenje in organizacijske politike (Chai in
drugi, 2017).

Slika 6: Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo zaposlenih

Delo samo
Organizacijske ggmeﬂ?
politike st
Vodenje Delovni pogoji
Placilo/ Moznosti za
nagrade < osebni razvoj

Vir: prirejeno po Chai in drugi (2017).

Delodajalci si prizadevajo povecati notranjo motivacijo zaposlenih, hkrati pa uvajajo tudi
spodbude za krepitev zunanje motivacije. Nagrajevanje je pogosto povezano z uspesnostjo
in rezultati dela, kar omogoca so€asno delovanje notranje in zunanje motivacije ter njuno
medsebojno dopolnjevanje (Kuvaas in drugi, 2017). Pri rutinskih nalogah nagrajevanje
pomaga ohranjati motivacijo, medtem ko lahko pri miselno zahtevnih in ustvarjalnih
nalogah zmanjSa notranjo motivacijo. Pomembno je, da zaposleni nagrade ne prejemajo
vnaprej ali jih ne pricakujejo samoumevno, saj lahko ob nepravilni uporabi povzrocijo
izgubo notranje motivacije, slabso delovno uspesnost, spodbujanje goljufanja, zmanjSano
ustvarjalnost, zaviranje pozitivnega vedenja, odvisnost in kratkorocno razmisljanje
(Parjoleanu, 2020).

3.4.2 Vpliv vodenja na motivacijo

Vodje, ki podpirajo potrebe zaposlenih, spodbujajo zadovoljstvo pri delu in avtonomno
delovno motivacijo (Olafsen in drugi, 2018). Ucinkovito vodenje zahteva prilagodljiv
pristop, saj motivacija zaposlenih ni univerzalna. NeizkuSeni vodje pogosto domnevajo, da
enaki motivatorji delujejo pri vseh, vendar uporaba enotne strategije obiCajno ni
ucinkovita. Nekateri vodje lahko napa¢no ocenijo situacijo in v delovnhem okolju
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uporabljajo demotivacijske dejavnike, kot je kaznovanje za napake ali pogosto Kritiziranje,
kateri redko prinesejo Zelene rezultate (Parjoleanu, 2020).

Vodje imajo klju¢no vlogo pri prepoznavanju talentov, povezovanju zaposlenih in izbiri
naslednikov. Njihovo delo temelji na diferenciranem motiviranju zaposlenih, prilagojenem
slogu vodenja in vzpostavljanju kakovostne komunikacije. Ti elementi predstavljajo bistvo
vodenja in prispevajo k uspesnosti zaposlenih na individualni, skupinski in organizacijski
ravni (Robescu in lancu, 2016). Vodenje ostaja pomemben dejavnik uspesnosti
organizacije, saj vpliva na njeno dolgoro¢no stabilnost. Pravi vodje niso odgovorni le za
operativne naloge, temve¢ tudi za zagotavljanje spodbudnega okolja, ki krepi motivacijo
zaposlenih. Motivacija je rezultat interakcije med stali$¢i, potrebami in zaznavami
zaposlenih ter njihovim delovnim okoljem. Dosezki, priznanje, spostovanje, odgovornost,
moznost napredovanja in razvojne priloznosti so klju¢ni dejavniki zadovoljstva in
zavzetosti zaposlenih (Arief, 2021).

Vkljucevanje zaposlenih v reSevanje problemov ter omogocanje nacrtovanja in nadzora
nad lastnim delom povecuje zadovoljstvo in u¢inkovitost. Stopnja odgovornosti in svobode
pri delu je tesno povezana s slogom vodenja nadrejenih. Uspesna kombinacija vodstvenih
slogov in slogov delovne ekipe vodi k vecji produktivnosti in boljsSemu pocutju zaposlenih.
Ce motivacija zaposlenih ni usklajena s podporo vodje, lahko to zmanjsa delovno zavzetost
in povzro¢i nezazeleno vedenje, kot je odsotnost z dela. Pomembno vlogo ima tudi nain
komunikacije, saj je kakovost komunikacije mocan dejavnik zadovoljstva in motivacije
(Robescu in lancu, 2016).

Ucinkovito vodenje zahteva razumevanje potreb zaposlenih in njihovo usklajevanje z
organizacijskimi cilji. Clovesko vedenje je obi¢ajno ciljno usmerjeno, saj posamezniki
stremijo k zadovoljitvi lastnih potreb. Vodje lahko bolje povezejo individualne in
organizacijske interese, ¢e razumejo motivacijo zaposlenih in jo usmerijo v doseganje
organizacijskih ciljev. Motivacija spodbuja vedenje, daje smer in vpliva na vztrajnost pri
doseganju ciljev. UspeSno povezovanje individualnih interesov s Sir§imi organizacijskimi
cilji je bistvena tocka za oblikovanje zadovoljstva v delovnem okolju (Bagajjo in Zenebe,
2021).

Razliéni vodstveni slogi omogoc¢ajo ucinkovito prilagajanje razmeram in zaposlenim ter
prispevajo k izboljSanju motivacije in delovne uspesnosti. Vodje, ki prilagajajo svoj slog
vodenja ter zagotavljajo podporo in ugodno delovno okolje, spodbujajo vi§jo motivacijo in
delovno uspesnost zaposlenih. V okviru situacijskega vodenja lo¢imo $tiri glavne sloge:
avtoritarni slog (angl. Telling), svetovalni slog (angl. Selling), participativni slog (angl.
Participation) in delegacijski slog (angl. Delegating). Pravilna izbira in prilagoditev
vodstvenega sloga lahko bistveno izboljsata uéinkovitost odloCanja in uspesnost tako
vodstva kot zaposlenih. Tabela 9 ponazarja kljuéne znacilnosti posameznih slogov
situacijskega vodenja (Wuryani in drugi, 2021).
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Tabela 9: Slog situacijskega vodenja

Slog vodenja Kljuéne znacilnosti

Avtoritarni slog Vkljucuje jasno opredelitev vlog, ucinkovito dvosmerno komunikacijo,
sprejemanje odlocitev in dodatna pojasnila za ve¢jo jasnost.

Svetovalni slog Omogoca razjasnitev odlocitev, prilagajanje ravni vodenja zaposlenim in
spodbujanje njihove uspesnosti.

Participativni slog Temelji na aktivnem poslusanju, podpori zaposlenim pri sprejemanju
tveganj, pohvalah za opravljene naloge in krepitvi samozavesti zaposlenih.

Delegacijski slog Vkljucuje splosno opredelitev nalog, spremljanje aktivnosti zaposlenih in
spodbujanje doseganja ciljev.

Vir: prirejeno po Wuryani in drugi (2021).

3.4.3 Motivacija in uspesnost pri delu

Motivacija ima klju¢no vlogo pri delovni uspesnosti, saj vpliva na angaziranost, zavzetost
in produktivnost zaposlenih. Njena povezanost z uspesnostjo je kompleksna (Robescu in
lancu, 2016), saj je odvisna tako od notranjih spodbud kot zunanjih dejavnikov, kot so
organizacijska kultura, nagrajevanje in delovno okolje. Kakovostno delovno okolje
pomembno prispeva k motivaciji zaposlenih in njihovi uspesnosti. Prijetno, zdravo, varno
in optimalno delovno okolje spodbuja boljse rezultate in vecjo zavzetost pri delu (Hutajulu,
2021), medtem ko neugodni delovni pogoji, kot so neustrezna osvetlitev, hrup in
pomanjkanje delovnih sredstev, negativno vplivajo na motivacijo in produktivnost
(Robescu in lancu, 2016).

Povecana motivacija zaposlene spodbuja k vecji odgovornosti, iniciativi in disciplini, kar
1zboljSuje njihovo ucinkovitost (Wuryani in drugi, 2021). Vendar pa motivacija ni vedno
sorazmerna z uspes$nostjo. Razmerje med obema pogosto sledi obratni U-funkciji, kar
pomeni, da najvi§ja raven motivacije ne zagotavlja nujno najboljSih rezultatov. Pri tezjih
nalogah lahko pretirana motivacija celo zmanjSa osredotoCenost in poveca strah pred
neuspehom, kar vodi v nizjo ucinkovitost (Robescu in lancu, 2016). Po drugi strani tudi
najbolj usposobljeni posamezniki brez motivacije ne bodo dosegali optimalnih rezultatov.
Pomanjkanje motivacije pogosto vodi v negativha vedenja, kot so zamujanje,
neizpolnjevanje nalog, malomarnost in izraZanje frustracije, kar lahko negativno vpliva na
delovno okolje in uspesnost. Da bi preprecili demotivacijo, mora delovno okolje ustrezati
potrebam zaposlenih in jim nuditi ustrezne spodbude. Organizacije, ki zelijo ohraniti
visoko raven zavzetosti in produktivnosti, morajo aktivno vlagati v notranje in zunanje
motivatorje (Pancasila in drugi, 2020).

Vpliv motivacije se med posamezniki razlikuje, saj nanjo vplivajo osebnostne znacilnosti.
Ekstrovertirani posamezniki na primer ve¢ji pomen pripisujejo zunanjim motivacijskim
dejavnikom, kot so priznanja in pohvale, medtem ko nevrotiki bolj cenijo stabilnost in
varnost na delovnem mestu (na podlagi Herzbergove klasifikacije). Poleg tega visoko
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izobrazeni zaposleni pogosto izkazujejo vi§ja priCakovanja glede delovnih pogojev, kar
vpliva na njihovo zadovoljstvo in uspesnost (Kamdron, 2015).

Motivacija usmerja in ohranja uspesnost zaposlenih ter jih spodbuja k zavzetemu
opravljanju nalog in doseganju ciljev. Obcutek zadovoljstva in pripadnosti je kljucen
notranji dejavnik, medtem ko imajo zunanje spodbude, kot so finan¢ne nagrade, podporno
vlogo. Custvena povezanost in lojalnost zaposlenih bistveno prispevata k stabilnosti in
ucinkovitosti organizacije (Basalamah in As'ad, 2021). Motivirani zaposleni so bolj
zadovoljni s svojim delom in predani delu, kar dodatno prispeva k njihovi uspeSnosti
(Pancasila in drugi, 2020), medtem ko pomanjkanje motivacije zavira inovativnost in
otezuje doseganje organizacijskih ciljev. Delovna motivacija tako neposredno vpliva na
produktivnost in dolgoro¢no uspesnost organizacije, zato je pomembno, da se dejavnike
motivacije nenehno spremlja in ukrepe prilagaja potrebam zaposlenih (Basalamah in As'ad,
2021).

3.4.4  Motivacija in zadovoljstvo zaposlenih

Zadovoljstvo pri delu je prav tako eden pomembnejsih dejavnikov uspesnosti zaposlenih.
Zaposleni, ki so zadovoljni s svojim delovnim okoljem in nalogami, dosegajo boljse
rezultate (Olafsen in drugi, 2018). Vendar motivacija in zadovoljstvo pri delu ne pomenita
istega, kljub temu da sta med seboj povezana. Zadovoljstvo je usmerjeno v preteklost,
medtem ko je motivacija osredototena na prihodnost. Ceprav so lahko zaposleni v
organizaciji zadovoljni s placilom za svoje delo, obstaja veliko primerov, ko ti delavci niso
popolnoma motivirani za vztrajno doseganje zastavljenih ciljev. Klju¢nega pomena je zato
prepoznavanje najucinkovitejSih oblik motivacije v razlicnih delovnih okolis¢inah z
namenom zagotavljanja najboljSih nacinov motiviranja zaposlenih v organizaciji
(Ihensekhien in Arimie, 2023).

Motivacijo oblikujejo razliéni dejavniki, kot so osebni cilji, vrednote in organizacijsko
okolje (Pancasila in drugi, 2020). Pozitivni ucinki so povezani z izpolnjevanjem potreb in
avtonomno motivacijo, medtem ko frustracija potreb in nadzorovana motivacija pogosto
vodita v negativne posledice (Olafsen in drugi, 2018). Za povecanje produktivnosti je
pomembno, da podjetje prepozna pri€akovanja zaposlenih, njihove talente in spretnosti ter
jih umesti na ustrezna delovna mesta. Jasno zastavljeni cilji prispevajo k obcutku
zadovoljstva pri delu in izboljSujejo opravljanje nalog ter prevzemanje odgovornosti.
Zadovoljstvo pri delu je odvisno od kombinacije okolijskih in psiholoskih dejavnikov, ki
vplivajo na posameznikovo dojemanje delovnega mesta. Pozitivne delovne izkuSnje
krepijo obcutek zadovoljstva, ki pa se lahko spreminja glede na razpoloZenje, Custvene
odzive in specificne okolis¢ine. Zaposleni si moc¢neje zapomnijo dogodke, ki sprozijo
intenzivne Custvene reakcije (Pancasila in drugi, 2020).

Lo¢imo notranje in zunanje zadovoljstvo pri delu. Zunanje zadovoljstvo izhaja iz
dejavnikov, kot so placa, nacin vodenja in varnost zaposlitve, medtem ko notranje
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zadovoljstvo vkljucuje dejavnike, ki vplivajo na posameznikova Custva in odnos do dela,
kot so strokovnost, avtonomija in raznolikost nalog. Notranje zadovoljstvo lahko prav tako
razumemo kot obcutek uresnienosti zaposlenih in ustreznosti njihovega delovnega mesta.
Visja stopnja zadovoljstva prispeva k boljSemu organizacijskemu vedenju, saj zaposleni
lazje sodelujejo, so bolj pripravljeni pomagati sodelavcem in ucinkoviteje sprejemajo
odlocitve. Nizka stopnja zadovoljstva je pogosto povezana z nizjo pripravljenostjo za
sprejemanije ciljev in vrednot organizacije (Riyanto in drugi, 2021).

Zadovoljstvo pri delu je lahko tudi posledica kariernih priloznosti, moznosti izobrazevanja
in osebnega razvoja. Poleg tega je zadovoljstvo povezano z dojemanjem pravicnosti na
delovnem mestu, saj vpliva na odnos zaposlenih do razlicnih vidikov njihovega dela.
Koristi zadovoljstva pri delu se odrazajo tako na ravni organizacije kot na ravni
posameznika. Povezano je z ve¢jo produktivnostjo, boljs§imi delovnimi odnosi in vecjo
dobickonosnostjo podjetja. Prav tako lahko napoveduje kljucne organizacijske kazalnike,
kot so fluktuacija zaposlenih, odsotnosti z dela, kakovost storitev, zadovoljstvo strank in
finan¢na uspesnost podjetja. Ker zadovoljstvo pri delu dolgoro¢no vpliva na uspesSnost
zaposlenih in organizacije, lahko organizacije z usmerjenostjo v zadovoljstvo svojih
zaposlenih lazje obdrzijo kljucne kadre, izboljSajo delovne pogoje in povecajo
konkuren¢nost na trgu (Riyanto in drugi, 2021).

3.45 Motivacija in obvladovanje Casa

Ucinkovito obvladovanje c¢asa temelji na postavljanju ciljev, doloCanju prioritet,
nacrtovanju in ocenjevanju uspesnosti, pri cemer ti procesi prispevajo k zmanjSanju stresa,
vecji samostojnosti pri delu in izboljSanju delovne ucinkovitosti (Sahito in Véiisédnen,
2017). Dimitrova in Mancheva-Ali (2018) poudarjata, da obvladovanja ¢asa ni mogoce
obravnavati kot loCenega elementa pri organizaciji dela, saj je ta neposredno povezan z
vodenjem in motivacijo zaposlenih. Po njunem mnenju mora vsak vodja najprej znati
motivirati svojo ekipo, jo organizirati in u¢inkovito voditi.

Obvladovanje casa vkljucuje procese samoregulacije, ki posameznikom pomagajo pri
obvladovanju tveganih vedenj s pomoc¢jo nacrtov, strategij in njihove u¢inkovite uporabe.
Ti pristopi omogocajo doseganje ciljev z jasno opredelitvijo potrebnih dejavnosti ter
prispevajo k izboljSanju produktivnosti, zmanjSanju stresa, pove€anju zadovoljstva in
krepitvi motivacije. Raziskave kazejo, da so vedenja, povezana z obvladovanjem Ccasa,
pozitivno povezana s povecanim obcutkom kontrole, zadovoljstvom pri delu in zdravjem,
hkrati pa negativno povezana s stresom (Sahito in Viisdnen, 2017).

Poleg tega sta samoregulacija, kot je obvladovanje Casa, in motivacija, kot je notranja
motivacija, medsebojno povezani. Posamezniki, ki pripisujejo vi§jo notranjo vrednost
nalogam, pogosteje uporabljajo strategije obvladovanja Casa, da bi povecali verjetnost
uspeha (Xu in drugi, 2020). Uvedba teh strategij obvladovanja Casa zmanjSuje stres in
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povecuje obcutek kontrole, kar pozitivno vpliva na delovno ucinkovitost in motivacijo
(Sahito in Viisénen, 2017).

Aeon in Aguinis (2017) sta ugotovila, da lahko obvladovanje Casa moc¢neje vpliva na
vedenja, ki spodbujajo uspesSnost, kot sta motivacija in proaktivnost, v primerjavi s
formalnimi ocenami uspesnosti, kot so ocene nadrejenih. Prav tako Sahito in Véisénen
(2017) ugotavljata, da so tisti, ki opravijo usposabljanja za obvladovanje casa, bolj
motivirani, zadovoljni in bolje uravnavajo ravnovesje med zasebnim in poklicnim
zivljenjem.

Dodatno so bile ugotovljene pomembne povezave med delovnim stresom in razli¢nimi
dimenzijami obvladovanja ¢asa, kot so postavljanje ciljev, nacrtovanje in ocenjevanje
uspesnosti, kar lahko pozitivno vpliva na delovno zadovoljstvo, motivacijo in kakovost
zivljenja zaposlenih. Tako obvladovanje c¢asa z namenom izboljSanja delovnega
zadovoljstva in motivacije temelji na strukturiranem pristopu k dolocCanju prioritet,
postavljanju jasnih ciljev ter rednem spremljanju in prilagajanju delovnih nalog. S tem
posameznik pridobi vecjo kontrolo nad delovnim procesom in lazje dosega zastavljene
cilje (Sahito in Viisédnen, 2017).

4 RAZISKAVA O TEHNIKAH OBVLADOVANJA CASA IN
MOTIVACIJE ZAPOSLENIH NA PRIMERU IZBRANEGA
PODJETJA V FARMACEVTSKI PANOGI

4.1 Zasnova raziskovanja in metodologija

Zasnova raziskave vkljucuje opredelitev njenega namena in ciljev, raziskovalna vprasanja,
uporabljene metode in postopek izvedbe anketnega vprasalnika. V raziskavi smo uporabili
kvantitativni pristop, s katerim smo proucili prisotnost konceptov obvladovanja ¢asa in
motivacije zaposlenih v izbranem podjetju v farmacevtski panogi. Predstavljeni so tudi
nacin zbiranja podatkov, analiza zbranih odgovorov in nacin interpretacije rezultatov, ki so
kljuéni za razumevanje raziskovane tematike.

4.1.1 Namen in cilji raziskave

Osnovni namen dela je razsiriti in poglobiti razumevanje obvladovanja ¢asa in motivacije
zaposlenih na delovnem mestu, hkrati pa raziskati njuno medsebojno povezanost oziroma
ju smiselno povezati. V teoreticnem delu naloge smo se zato najprej osredotocili na
podrobno proucitev obeh konceptov in iskanje njunih skupnih to¢k, v nadaljevanju pa smo
pridobljeno teoreticno znanje uporabili za analizo izbranega podjetja v farmacevtski
panogi.
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Osnovni cilj dela je raziskati koncepta obvladovanja ¢asa in motivacije zaposlenih, poiskati
njuno medsebojno povezanost in analizirati njun pomen na primeru izbranega podjetja v
farmacevtski panogi. Za dosego tega cilja so nam bili v pomo¢ pomozni cilji, prikazani na
sliki 7.

Slika 7: Pomozni cilji

S pomocjo znanstvene literature podrobno prouciti in pridobiti znanje o konceptu obvladovanja ¢asa
in motivacije.

NS

Predstaviti tehnike in strategije za optimalno obvladovanje casa.

NS

Predstaviti pomen in dejavnike motivacije na delovnem mestu.

NS

Ugotoviti, ali ima obvladovanje ¢asa s strani zaposlenih neposreden vpliv na njihovo motivacijo.

NS

Na primeru izbranega podjetja v farmacevtski panogi raziskati, kako zaposleni obvladujejo svoj ¢as
in dolocajo svoje prioritete ter v kolik$ni meri so motivirani za delo oziroma kaj vpliva na njihovo
motiviranost na delovnem mestu.

Vir: lastno delo.

4.1.2 Temeljna teza in raziskovalna vpraSanja

Temeljna teza magistrskega dela trdi, da obvladovanje ¢asa pozitivno in neposredno vpliva
na motivacijo zaposlenih v izbranem podjetju v farmacevtski panogi. Zaposleni, ki znajo
bolj obvladovati svoj €as, so bolj organizirani in posledi¢no bolj motivirani. Raziskovalna
vprasanja, na katerih temelji empiri¢ni del magistrskega dela, so navedena v tabeli 10.

Tabela 10: Raziskovalna vprasanja

Raziskovalna vprasanja

Ali se zaposleni v izbranem podjetju v farmacevtski panogi zavedajo pomena obvladovanja Casa?

Katere tehnike in strategije obvladovanja Casa poznajo zaposleni v izbranem podjetju v
farmacevtski panogi?

se nadaljuje

38



Tabela 10: Raziskovalna vprasanja (nad.)

Raziskovalna vprasanja

Kateri so najpogostejsi motilci Casa, s katerimi se zaposleni sreCujejo v izbranem podjetju v
farmacevtski panogi?

Kaksno vlogo ima izbrano podjetje v farmacevtski panogi na motiviranje zaposlenih?

V koliksni meri ima obvladovanje Casa s strani zaposlenih v izbranem podjetju v farmacevtski
panogi vpliv na njihovo motivacijo?

Vir: lastno delo.

4.1.3 Metodologija raziskave

Magistrsko delo je sestavljeno iz teoreticnega in raziskovalnega dela. Teoreti¢ni del
vkljuCuje dve poglavji, pri ¢emer je prvo osredotoceno na koncept obvladovanja casa,
drugo pa na motivacijo zaposlenih. Glavno izhodis¢e teoreticnega dela predstavljajo
relevantni sekundarni viri s podrocja obvladovanja ¢asa in motivacije. Uporabljena je
metoda deskripcije, podkrepljena z metodama kompilacije in komparacije, za Studijo in
interpretacijo Ze napisane znanstvene literature.

Raziskovalni del magistrskega dela temelji na kvantitativnem raziskovalnem pristopu, pri
katerem so bili pridobljeni primarni podatki s pomoc¢jo anketnega vprasalnika. Raziskava
je bila izvedena v izbranem podjetju v farmacevtski panogi, z namenom proucitve
prisotnosti konceptov obvladovanja ¢asa in motivacije med zaposlenimi.

Pridobljeni podatki so bili analizirani s pomoc¢jo izracuna povprecnih ocen ter predstavljeni
v obliki grafov in tabel za boljSo preglednost in razumevanje kljuénih ugotovitev. Pri
zaklju¢nih ugotovitvah in priporocilih je bila uporabljena metoda sinteze, s pomocjo katere
smo empiricne podatke vsebinsko povezali s teoreticnim izhodis¢em, z namenom
pridobitve sploSnega vpogleda obvladovanja ¢asa in motivacije zaposlenih v izbranem

podjetju.

4.1.4 Oblikovanje in izvedba anketnega vpraSalnika

V okviru raziskave smo oblikovali anonimni anketni vpraSalnik, s katerim smo Zeleli
prouciti prisotnost konceptov obvladovanja Casa in motivacije zaposlenih v izbranem
podjetju. Anketa je bila pripravljena s pomocjo spletnega orodja 1KA in je bila dostopna v
obdobju med 20. in 27. februarjem 2025. Da bi dosegli §irsi krog zaposlenih, je bila anketa
sprva posredovana dvema izbranima oddelkoma v obliki QR-kode z neposredno povezavo
do ankete in s prosnjo za nadaljnjo distribucijo med sodelavce v drugih enotah. Anketo so
izpolnili skupno 104 zaposleni.

Anketni vpraSalnik smo oblikovali na podlagi Ze obstojeCih raziskav in proucitve
relevantnih sekundarnih virov. Vecina vprasanj je bila zaprtega tipa, oblikovana na
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Likertovi lestvici, kjer so anketiranci izrazali ali stopnjo strinjanja z navedenimi trditvami
ali pogostost dolo¢enih praks in dejavnikov. Dodatno sta dve kategoriji omogocali izbiro
»drugo, kjer so anketiranci lahko podali moznost po lastnem izboru. TakSen pristop je
omogocal natan¢nejSo oceno staliS¢ zaposlenih in primerjavo njihovih odgovorov. Anketni
vprasalnik smo strukturno razdelili na ve¢ vsebinskih sklopov, kot je prikazano na sliki 8.

Slika 8: Prikaz sestave anketnega vprasalnika

*Motilci ¢asa

1. Obvladovanje 2. Motivacija 3. Povezava obeh 4. Demografska
Casa zaposlenih konceptov vpraSanja
*Obvladovanje ¢asa *Motivacija *Vpliv nadzora nad *Spol
«Tehnike zaposlenih ¢asom na «Starost
obvladovanja ¢asa *Motivatorji motivacijo «Stopnja izobrazbe

*Povprecno Stevilo

opravljenih
delovnih ur na
teden

Vir: lastno delo.

Prvi sklop se nanasa na obvladovanje Casa, kjer so anketiranci ocenjevali svoje navade pri
obvladovanju ¢asa, uporabo razli¢nih tehnik in strategij obvladovanja ¢asa ter prisotnost
motilcev pri delu. Drugi sklop se osredotoca na motivacijo zaposlenih, kjer so anketiranci
ocenjevali prisotnost dejavnikov, ki vplivajo na njihovo motivacijo. V tretjem sklopu so
bili anketiranci konkretno vpraSani o vplivu ¢asa na njihovo motivacijo, z namenom
prouditve povezave med obvladovanjem Gasa in motivacijo. Cetrti sklop vkljuduje
demografska vprasanja, kot so spol, starost, stopnja izobrazbe in povpre¢no Stevilo
opravljenih delovnih ur na teden.

4.2 Analiza podatkov in interpretacija rezultatov raziskave

V nadaljevanju so predstavljeni rezultati raziskave, ki temeljijo na analizi zbranih podatkov
iz anketnega vpraSalnika. Najprej so obravnavane demografske znacilnosti anketirancev, ki
omogocajo vpogled v strukturo vzorca. Nato sledi analiza klju¢nih vidikov obvladovanja
¢asa in motivacije zaposlenih v izbranem farmacevtskem podjetju. Zadnji del je namenjen
ugotavljanju povezave med obvladovanjem Casa in motivacije.

4.2.1 Analiza demografskih podatkov

V raziskavi so sodelovali 104 anketiranci, katerih demografske znacilnosti so bile
analizirane glede na spol, starost, stopnjo izobrazbe in povpre¢no Stevilo opravljenih
delovnih ur na teden. Rezultati so prikazani v tabeli 11.
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Tabela 11: Predstavitev vzorca anketiranih zaposlenih

Demografski podatki Kategorija Frekvenca Odstotek
Spol
Moski 34 33
Zenska 70 67
Starost
Do 24 let 8 8
25-34 let 61 59
35-44 let 13 13
45-54 let 14 13
55 let ali vec 8 8
Stopnja izobrazbe
Osnovnosolska 0 0
Poklicna, srednjesSolska 6 6
Visjesolska, visokoSolska, 51 49
univerzitetna
Magisterij 47 45
Doktorat 0 0
Povprec¢no Stevilo
opravljenih delovnih ur
na teden
Do 40 ur 17 16
41-50 ur 73 70
Ve kot 50 ur 14 13

Vir: lastno delo.

Med anketiranci prevladujejo zenske (67 %), medtem ko moski predstavljajo 33 % vzorca.
Najvecji delez anketirancev pripada starostni skupini 25-34 let (59 %), sledijo ji
anketiranci v starostnem razponu 35-44 let (13 %) in 45-54 let (13 %). Najmanj je
anketirancev, starejSith od 55 let (8 %), in tistth, mlajSih od 24 let (8 %). Vecina
anketirancev ima vi§jeSolsko, visokoSolsko ali univerzitetno izobrazbo, in sicer 49 % vseh
anketirancev, 45 % pa jih je pridobilo magistrsko izobrazbo. SrednjeSolsko ali poklicno
izobrazbo ima 6 % anketirancev, medtem ko v vzorcu ni anketirancev z osnovnos$olsko ali
doktorsko izobrazbo. Vecina anketirancev opravi 41-50 delovnih ur na teden (70 %), kar
kaze na poviSano delovno obremenitev. 16 % jih opravi do 40 ur tedensko, kar ustreza
standardnemu delovnemu casu, medtem ko 13 % anketirancev presega 50 delovnih ur na
teden, kar pomeni, da se del zaposlenih sooca z nadpovprecno delovno obremenitvijo.

4.2.2 Obvladovanje Casa v izbranem podjetju

V prvem delu prvega sklopa anketnega vpraSalnika so anketiranci ocenjevali svoje navade
in strategije obvladovanja Casa na lestvici od 1 do 5, pri ¢emer 1 pomeni, da se s trditvijo
sploh ne strinjajo, 5 pa, da se popolnoma strinjajo. Rezultati so prikazani na sliki 9.
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Slika 9: Povprecne vrednosti strinjanja zaposlenih s trditvami o obvladovanju casa

Zavedam se, da je ¢as omejen vir.
Pomembne datume belezim v enoten koledar.

Dologam prioritete.

Menim, da imam prostor za izbolj3anje svojih vesdin
obvladovanja casa.

Pravocasno zakljudim naloge in upoitevam roke.

Maloge opravljam po vrstnem redu glede na njihovo
prioriteto.

Imam jasno doloéene cilje za tekofe ocbdobje.

Menim, da svoj éas uporabljam uinkovito.

Moja delovna miza je urejena in ne vsebuje nepotrebnih
stvaril.

Najzahtevnejie naloge poskudam opraviti v obdobjih dneva,
0 imam najvet energije.

PoskuZam omejiti &as, ki ga porabim za nepomembne
naloge.

Vsak dan si naredim seznam nalog, ki jih moram opraviti.

Imam obéutek nadzora nad svojim casom.

Delegiram naloge, kadar je to mogoce, da se lahko
osredotodim na pomembnejie zadeve.

Izogibam se sestankom, ki niso nujni ali produktivni.

Zadovoljen/-na sem s &tevilom opravljenih delovnih ur na
en.

VWsak dan namenim ¢£as nacrtovanju.
Omejujem uporabo telefona in se izogibam motrjam.

Tezke ali neprijetne naloge opravim brez odlaganja.

W urniku imam rezerviran ¢as za nepricakovane dogodke in
nujne zadeve.

Vir: lastno delo.

Najvisjo povpre¢no oceno v tem delu je dosegla trditev, da se anketiranci zavedajo, da je
¢as omejen vir, s povprecno oceno 4,7. S to trditvijo se je popolnoma strinjalo 70 % vseh
anketirancev. Sledi belezenje pomembnih datumov v enoten koledar, kjer povprecna
vrednost znasa 4,3. Dolocanje prioritet in obCutek, da obstaja prostor za izboljSanje ves¢in
obvladovanja Casa, imata oba povpre¢no oceno 4,2. Trditev pravocasno zakljuCevanje
nalog in upoStevanje rokov je ocenjena s 4,1, nekoliko nizjo povprecno oceno 3,9 pa ima
opravljanje nalog po vrstnem redu glede na njihovo prioriteto. Trditev, da imajo
anketiranci jasno dolocene cilje za teko¢e obdobje, ima povprec¢no oceno 3,8. Ucinkovita
uporaba Casa je ocenjena s 3,7, nekoliko nizjo oceno (3,6) pa imajo urejena delovna miza
brez nepotrebnih stvari, opravljanje najzahtevnejSih nalog v obdobjih dneva, ko imajo
anketiranci najve¢ energije, in omejevanje Casa, porabljenega za nepomembne naloge.
Vsakodnevno sestavljanje seznamov nalog je ocenjena postavka s povpre¢no oceno 3,5.
Obcutek nadzora nad ¢asom, delegiranje nalog, ko je to mogoce, izogibanje nenujnim in
neproduktivnim sestankom ter zadovoljstvo s Stevilom opravljenih delovnih ur na teden so
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vsi ocenjeni s 3,4. Najnizjo povprecno vrednost v tem delu je doseglo rezerviranje ¢asa za
nepricakovane dogodke in nujne zadeve, kjer povprecna ocena znasa 2,4.

V drugem delu anketnega vprasalnika so anketiranci ocenjevali pogostost uporabe
razlicnih tehnik obvladovanja ¢asa pri svojem delu. Ocene so podali na lestvici od 1 do 5,
pri ¢emer 1 pomeni, da tehnike nikoli ne uporabljajo, 5 pa, da jo uporabljajo zelo pogosto.
Rezultati so prikazani na sliki 10.

Slika 10: Povprecne vrednosti pogostosti uporabe tehnik obvladovanja casa pri delu

Seznam opravil

ABC analiza

SMART

Storilnostna krivulja
Timeboxing
Eisenhowerjeva matrika
POSEC metoda

Pareto analiza
Pomodoro tehnika

Drugo:

Vir: lastno delo.

Rezultati kazejo, da anketiranci najpogosteje uporabljajo sezname opravil, saj ima ta
metoda najvi§jo povprecno oceno v tem delu, 4,5. Kar 60 % anketirancev je odgovorilo, da
to tehniko uporabljajo zelo pogosto. Sledi uporaba ABC analize za razvr§¢anje nalog po
nujnosti in pomembnosti, s povprecno oceno 3,4. SMART postavljanje ciljev, ki vkljucuje
specificne, merljive, dosegljive, relevantne in ¢asovno omejene cilje, je ocenjena z 2.9.
Storilnostna krivulja, ki omogoca prilagajanje delovnih nalog glede na energijski cikel, ima
povpre¢no oceno 2,6. Timeboxing, tehnika za postavitev Casovne omejitve za izvedbo
doloCene naloge, je ocenjena z 2,5, enako kot Eisenhowerjeva matrika za razvr$€anje
prioritet v §tiri locene kategorije glede na kriterij nujnosti in pomembnosti. Nekoliko nizje
ocene dosegata metodi POSEC, ki temelji na dolo¢anju prioritet skladno s cilji, in Pareto
analiza, ki se osredotoca na 20 % nalog, ki prinesejo 80 % rezultatov, obe ocenjeni s
povpre¢no oceno 2.4. Med najmanj uporabljenimi metodami je Pomodoro tehnika, ki
temelji na 25-minutnih intervalih dela s kratkimi odmori, in sicer je njena povprecna ocena
1,7. Anketiranci so imeli moznost izbrati tudi drugo tehniko obvladovanja ¢asa. Specifi¢ni
odgovori niso bili podani, povpre¢na ocena za moznost »drugo« pa prav tako znasa 1,7.

V tretjem delu anketnega vpraSalnika smo preverjali, kako pogosto anketirance pri delu
zmotijo razlicni motilci Casa. Na lestvici od 1 do 5 so ocenjevali pogostost posameznih
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motilcev, pri ¢emer 1 pomeni, da jih doloen dejavnik nikoli ne zmoti, 5 pa, da jih zelo
pogosto ovira pri delu. Rezultati so prikazani na sliki 11.

Slika 11: Povprecne vrednosti pogostosti motilcev casa pri delu

Elektronska posta
Nepri¢akovane nujne naloge
Sestanki

Pomo¢ sodelavcem
Nezmoznost rec "ne"
Nenapovedani obiski
Neformalni odmon s sodelava
Zasebni klici in sporodila
Druzbena omrezja

Brskanje po spletu

Drugo:

Spletno nakupovanje

Igrame iger

Vir: lastno delo.

Rezultati kaZejo, da na delo anketirancev najbolj vplivajo elektronska posSta in
nepricakovane nujne naloge, saj imata obe postavki povpre¢no oceno 3,9. 71 %
anketirancev je odgovorilo, da jih elektronska posta pogosto ali zelo pogosto moti pri delu,
medtem ko pri nepri¢akovanih nujnih nalogah ta delez znasa 67 %. Sestanki so prav tako
pomemben motilec z oceno 3,7, sledijo prosnje sodelavcev za pomoc€ (3,6) in nezmoznost
reéi ne (3,5). Med manj pogostimi motilci so nenapovedani obiski in neformalni odmori s
sodelavci, ki imata obe oceno 2,7. Zasebni klici in sporocila so ocenjeni z 2,4, nekoliko
nizje druzbena omrezja (2,3) in brskanje po spletu (2,1). Najnizje ocene imajo spletno
nakupovanje (1,6) in igranje iger, ki je z oceno 1,3 najredkeje prisoten motilec pri delu.
Anketiranci so imeli moznost navesti tudi druge motilce pri delu. Med odgovori je bil
posebej omenjen »glasni sodelavci v pisarni«, drugih specifiénih odgovorov pa ni bilo.
Povpre¢na ocena za moznost »drugo« znasa 1,9.

4.2.3  Motivacija zaposlenih v izbranem podjetju

V prvem delu drugega sklopa anketnega vprasalnika so anketiranci ocenjevali razli¢ne
vidike motivacije pri delu. Na lestvici od 1 do 5 so izrazali stopnjo strinjanja s trditvami,
kjer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne strinjajo, 5 pa, da se popolnoma strinjajo. Rezultati
so prikazani na sliki 12.
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Slika 12: Povprecne vrednosti strinjanja zaposlenih s trditvami o motivaciji pri delu

Dobro se razumem s sodelavci.
Imam priloZnost za uéenje in rast v podjetju.

Moj vodja spostljivo ravna z zaposlenimi.

Pri delu imam priloZnost uporabljati in preizkusati
lastne metode.

Moje delovno mesto mi nudi vamost in stabilnost zaposlitve.

Za opravljanje dela imam zagotovljene vse potrebne
matenale in opremo.

Pri delu imam avtonomijo pn sprejemanju odloCitev.
Imam obéutek, da je mojemu vodji mar zame.
Prejmem povratne informacije o mojem delu.

Prejmem pohvale za dobro opravijeno delo.

Imam priloZnost opravljati naloge, ki izkoriéajo moj
potencial.

Pocutim se motivirano.

Moj vodja mi nudi usmeritve, ki jih potrebujem.
Na delovnem mestu se zdi, da moje mnenje Steje.
Pri delu doZivjam obéutek dosezka.

Delo v moje podjetju mi daje obéutek zadovoljstva.

Poslanstvo in vizija mojega podjetja mi daje obéutek, da
Je moje delo pomembno.

Imam moznost za pravicno napredovanje.
Za dobro opravljeno delo sem finanéno nagrajen/-a.

Moja placa je skladna s koliéino dela, ki ga opraviam.

Vir: lastno delo.

Najvisjo povprecno oceno v tem delu je dosegla trditev, da imajo anketiranci dobre odnose
s sodelavci, s povprecno oceno 4,4. S to trditvijo se je pogosto ali zelo pogosto strinjalo
76 % anketirancev. Sledi priloZnost za ucenje in rast v podjetju, ocenjena s 4,1. Spostljivo
ravnanje vodstva z zaposlenimi ter moZnost uporabe in preizkuSanja lastnih metod pri delu
imata povpre¢no oceno 4,0, enako kot obcCutek varnosti in stabilnosti zaposlitve.
Dostopnost potrebnih materialov in opreme za opravljanje dela ima povpre¢no oceno 3,9,
prav tako avtonomija pri sprejemanju odlocitev pri delu, obcutek, da vodji ni vseeno za
zaposlene, ter povratne informacije o delu. Prejem pohvale za dobro opravljeno delo in
priloZznost opravljanja nalog, ki izkoriS¢ajo potencial, imata obe povpre¢no oceno 3,8.
Motivacija zaposlenih na splosno dosega povprecno oceno 3,7, enako kot usmeritve
vodstva in upoStevanje mnenja zaposlenih. Obcutek dosezka pri delu je ocenjen s
povprecno oceno 3,6, medtem ko so nekoliko nizje ocenjene trditve, ki se navezujejo na
obcutek zadovoljstva in pomembnosti, zaradi dela v izbranem podjetju ter njegovem
poslanstvu in viziji, in sicer s povprec¢no oceno 3,5. S povprecno oceno 3,5 je bila prav
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tako ocenjena moznost za pravicno napredovanje. Obcutek, da so zaposleni financno
nagrajeni za dobro opravljeno delo, ima povprecno oceno 3,3. Najnizjo povpreéno oceno v
tem delu ima zadovoljstvo s skladnostjo place in koli¢ino opravljenega dela, ki znasa 2,9.

V drugem delu anketnega vprasalnika so anketiranci ocenjevali, kako pogosto se srecujejo
s posameznimi motivatorji na delovhem mestu. Na lestvici od 1 do 5 so izrazali pogostost
prisotnosti motivatorjev, pri ¢emer 1 pomeni, da dolo¢enega motivatorja ne zaznavajo, 5
pa, da je zelo pogosto prisoten. Rezultati so prikazani na sliki 13.

Slika 13: Povprecne vrednosti pogostosti motivatorjev pri delu

Dobri odnosi s sodelavd

Moznost dela na daljavo
Prlagodbiv delovni ¢as
Avtonomija pn opravljanju delovnih nalog
Moznost sodelovanja pn projektih
Dosezki in uspesnost pri delu
Podpora vodstva

Povratne informacije o delu
Pohvale s strani vodje

Letno poviSanje plade

MozZnost kariemega napredovanja
Denarne nagrade

Drugo:

Vir: lastno delo.

Najvi§jo povprecno oceno v tem delu imajo moznost dela na daljavo in dobri odnosi s
sodelavci, obe s povprecno oceno 4,5. 63 % anketirancev je odgovorilo, da moZnost dela
na daljavo pogosto ali zelo pogosto dozivljajo kot motivator, pri dobrih odnosih s sodelavci
pa je ta skupni delez 57 %. Sledi prilagodljiv delovni ¢as, ki ima povprecno oceno 4,3.
Avtonomija pri opravljanju delovnih nalog je ocenjena s 4,1. MozZnost sodelovanja pri
projektih ima povpre¢no oceno 3,9, medtem ko ima ob¢utek dosezka in uspesnosti pri delu
povprec¢no oceno 3,8. Podpora vodstva, povratne informacije o delu in pohvale s strani
vodje imajo vse povprecno oceno 3,7. Letno povisanje plae je ocenjena postavka s
povprecno oceno 3,2, moznost kariernega napredovanja ima oceno 3,0, denarne nagrade pa
2,8. Anketiranci so imeli moznost navesti tudi druge motivatorje pri delu. Med odgovori
sta bila omenjena »izobrazevanje« in »letni bonus«, drugih specifi¢nih odgovorov pa ni
bilo. Povpre¢na ocena za moznost »drugo« znasa 2,2.
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4.2.4  Povezava obvladovanja ¢asa in motivacije zaposlenih v izbranem podjetju

Obcutek nadzora nad ¢asom lahko pomembno vpliva na motivacijo zaposlenih. V tem
sklopu smo preverjali, v kolik§ni meri obcutek nadzora nad ¢asom povecuje motivacijo
zaposlenih. Na lestvici od 1 do 5 so anketiranci izrazali stopnjo strinjanja s trditvijo, kjer 1
pomeni, da se s trditvijo sploh ne strinjajo, 5 pa, da se popolnoma strinjajo.

Povprecna ocena te trditve znasa 3,8, kar nakazuje, da vecina anketirancev ocenjuje nadzor
nad ¢asom kot pozitiven dejavnik k motivaciji. Povprecna vrednost rezultatov je prikazana
na sliki 14.

Slika 14: Povprecna vrednost strinjanja zaposlenih s trditvijo o vplivu obcutka nadzora
nad casom na motivacijo

Obéutek nadzora nad éasom povecuje mojo motivacijo.

Vir: lastno delo.

Frekvenc¢na in odstotkovna porazdelitev je prikazana v tabeli 12. Rezultati kazejo, da se je
s to trditvijo strinjalo 45 % vseh anketirancev, 22 % pa je izrazilo popolno strinjanje. 25 %
anketirancev se s trditvijo ni niti strinjalo niti nestrinjalo, medtem ko jih je 5 % izrazilo
nestrinjanje in 3 % popolno nestrinjanje.

Tabela 12: Stopnja strinjanja zaposlenih glede vpliva nadzora nad ¢asom na motivacijo

Obcdutek nadzora nad ¢asom povecuje mojo motivacijo

Odgovor Frekvenca Odstotek
Sploh se ne strinjam (1) 3 3
Se ne strinjam (2) 5 5
Se niti ne strinjam niti strinjam (3) 26 25
Se strinjam (4) 47 45
Popolnoma se strinjam (5) 23 22

Vir: lastno delo.

Povezanost med konceptom obvladovanja ¢asa in konceptom motivacije smo Zeleli
dodatno preveriti z izracunom korelacije med obema spremenljivkama. Za izracun so bili
uporabljeni odgovori na trditve iz prvega vpraSanja prvega sklopa, ki se nanasa na koncept
obvladovanja Casa, in prvega vpraSanja drugega sklopa, ki zajema trditve o motivaciji.
Raztreseni diagram na sliki 15 prikazuje povezavo med obvladovanjem ¢asa in motivacijo,
pri ¢emer so podatki porazdeljeni okoli linearne premice, ki nakazuje rahlo pozitivno
korelacijo. 1z Pearsonovega korelacijskega koeficienta, ki znasa 0,23, ugotavljamo, da je
povezanost med obvladovanjem casa in motivacijo Sibka, vendar pozitivna. To pomeni, da
boljse obvladovanje ¢asa lahko do neke mere prispeva k visji motivaciji zaposlenih, ¢eprav
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ni odlo¢ilni dejavnik. Ocenjujemo, da omenjeni spremenljivki pojasnita 5,45 % skupne
variabilnosti, kar kaze na prisotnost povezave, a hkrati nakazuje, da na motivacijo vplivajo
tudi drugi dejavniki.

Slika 15: Odvisnost motivacije od obvladovanja c¢asa na primeru izbranega podjetja
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Vir: lastno delo.

4.3 Zakljucne ugotovitve raziskave in priporocila

V tem poglavju so povzete klju¢ne ugotovitve raziskave, ki izhajajo iz analize podatkov in
odgovorov na raziskovalna vprasanja. Na podlagi teh ugotovitev so oblikovana priporocila
za izbrano podjetje, ki lahko prispevajo k izboljSanju obvladovanja Casa in motivacije
zaposlenih. Ob tem so predstavljene tudi omejitve raziskave, ki vplivajo na njeno
interpretacijo in moZznosti za nadaljnje raziskovanje.

4.3.1 Zaklju¢ne ugotovitve na podlagi raziskovalnih vprasanj

V nadaljevanju so predstavljeni odgovori na raziskovalna vprasanja, ki so bila izhodisce
empirinega dela magistrskega dela. Kljune ugotovitve temeljijo na analizi zbranih
podatkov in omogocajo vpogled v proucevan koncept obvladovanja ¢asa in motivacije
zaposlenih v izbranem podjetju v farmacevtski panogi.

— Ali se zaposleni v izbranem podjetju v farmacevtski panogi zavedajo pomena
obvladovanja casa?

Rezultati analize kazejo, da se zaposleni v izbranem podjetju dobro zavedajo pomena Casa
kot vira, saj temu vidiku pripisujejo visoko pomembnost. Najvi§jo povprecno oceno med
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vsemi trditvami je dosegla izjava »Zavedam se, da je ¢as omejen vir.«, kar kaze na mo¢no
prisotno Casovno zavest med zaposlenimi. To pomeni, da vecina anketirancev razume
omejenost ¢asa in njegov pomen pri nacrtovanju in organizaciji dela. Poleg tega se
zaposleni strinjajo, da imajo prostor za izboljSanje svojih ves¢in obvladovanja ¢asa. Poleg
zavedanja pomena Casa so zaposleni ocenili tudi svoje konkretne navade pri njegovem
obvladovanju. Pravocasno zakljuevanje nalog in upostevanje rokov je ena od trditev, s
katero se vec€ina zaposlenih pogosto strinja, kar potrjuje njihovo prizadevanje za u€inkovito
nacrtovanje dela. Prav tako veliko pozornosti namenjajo belezenju pomembnih datumov v
enoten koledar, kar jim omogoca boljSo organizacijo obveznosti. Anketiranci v vec¢ji meri
dolocajo prioritete, kar pomeni, da se pri razporejanju nalog osredoto¢ajo na pomembnost
in nujnost opravil. Kljub visoki stopnji zavedanja pomena ¢asa analiza kaze, da vsi
zaposleni ne uporabljajo naprednih tehnik obvladovanja asa. Nekateri se namre¢ Se vedno
sooCajo z izzivi pri omejevanju nepomembnih nalog in preprecevanju odlasanja. Na
podlagi rezultatov lahko zaklju¢imo, da zaposleni prepoznavajo pomen obvladovanja Casa
in njegov vpliv na delovno uspeSnost. Vecina jih aktivno skrbi za njegovo ucinkovito
uporabo, pri ¢emer pa Se vedno obstajajo moznosti za izboljSanje pri uporabi naprednejSih
strategij obvladovanja Casa, ki bi zaposlenim lahko pomagale pri boljSem osredotoc¢anju na
kljuéne naloge in zmanjSevanju nepotrebnih prekinitev.

— Katere tehnike in strategije obvladovanja ¢asa poznajo zaposleni v izbranem podjetju v
farmacevtski panogi?

Zaposleni v izbranem podjetju so seznanjeni z razlinimi tehnikami in strategijami
obvladovanja Casa, pri ¢emer nekatere tehnike uporabljajo bolj pogosto kot druge. Med
najpogosteje uporabljenimi tehnikami je seznam opravil, ki zaposlenim omogoca jasen
pregled nad nalogami. Prav tako pogosto belezijo pomembne datume v enoten koledar, kar
jim pomaga pri nacrtovanju kljuénih obveznosti. Velik del zaposlenih redno doloca
prioritete nalog, pri ¢emer si delo organizirajo glede na nujnost in pomembnost
posameznih opravil. Zaposleni se pri obvladovanju ¢asa posluzujejo tudi ABC analize, ki
omogoca razvrScanje nalog v tri skupine glede na njihovo pomembnost in nujnost.
Nekateri uporabljajo tudi SMART postavljanje ciljev, ki temelji na jasnem dolocanju
specificnih, merljivih in dosegljivih ciljev, kar pripomore k boljSemu osredotocanju na
klju¢ne naloge. Manj razsirjene so tehnike, kot sta Eisenhowerjeva matrika, ki razporeja
naloge glede na pomembnost in nujnost, in Pareto analiza (pravilo 80/20), ki predpostavlja
20 % nalog, ki prispevajo k 80 % rezultatov. Podobno redko zaposleni uporabljajo metodo
POSEC, ki temelji na organizaciji nalog glede na dolgorocne cilje, in storilnostno krivuljo,
Ki pomaga pri razporejanju nalog glede na obdobja najvecje zbranosti in energije. Poleg
tehnik nacrtovanja dela so zaposleni ocenili tudi svoje splosne navade pri obvladovanju
Casa. Vecina jih meni, da svoj ¢as uporabljajo ucinkovito, pri ¢emer si vsakodnevno
vzamejo Cas za nacrtovanje in se trudijo pravocasno zakljucevati naloge. Kljub temu
ve€ina zaposlenih prepoznava prostor za izboljSave pri svojem obvladovanju Casa, saj
nekateri tezje omejujejo nepomembne naloge in odlasanje s tezjimi opravili. Na podlagi
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ugotovitev lahko zaklju¢imo, da zaposleni najpogosteje uporabljajo preproste in prakti¢ne
strategije, kot so seznami opravil, koledarji, dolo¢anje prioritet in SMART cilji, medtem ko
so naprednejSe tehnike za povecanje produktivnosti manj razsirjene.

— Kateri so najpogostej$i motilci Casa, s katerimi se zaposleni srecujejo v izbranem
podjetju v farmacevtski panogi?

V delovnem okolju se zaposleni vsakodnevno soocajo z razlicnimi motnjami, ki vplivajo
na njihovo sposobnost osredotocanja in pravocasnega dokoncanja nalog. Rezultati analize
kazejo, da so med najpogostejSimi motilci ¢asa v izbranem podjetju predvsem tisti, ki so
povezani s komunikacijo, nepri¢akovanimi nalogami in uporabo digitalnih tehnologij. Med
najve¢jimi dejavniki, ki prekinjajo delovni proces, so elektronska posta in nepricakovane
nujne naloge. Pogoste zahteve po takojSnjem odzivu ter nenadne spremembe v prioritetah
dela povzrocajo prekinjanje nalog in oteZujejo ucinkovito nacrtovanje Casa. Prav tako
imajo sestanki pomemben vpliv na potek dela, saj jih zaposleni zaznavajo kot ne vedno
nujne. Pomemben vir motenj predstavljajo tudi zahteve sodelavcev, kot so pomo¢ pri delu
in nezmoznost re€i ne. Zaposleni se pogosto znajdejo v situacijah, ko jih sodelavci zmotijo
s proSnjami za pomo¢ ali sodelovanje pri dodatnih nalogah, kar lahko vodi v izgubo fokusa
in podaljSanje Casa, potrebnega za lastno delo. Poleg neposrednih motenj, povezanih z
delovnimi obveznostmi, na drugi strani analiza podatkov nakazuje, da so digitalne motnje
prisotne le v doloeni meri. Ceprav zaposleni ne zaznavajo druzbenih omrezij, brskanja po
spletu in zasebnih klicev kot prevladujocih motilcev, ti kljub temu obcasno prispevajo k
razprSenosti pozornosti. Izmed vseh motilcev sta spletno nakupovanje in igranje iger
najmanj prisotna, kar kaze, da zaposleni v podjetju teh dejavnosti ne izvajajo pogosto med
delovnim ¢asom. Zaposleni bi sicer lahko podcenjevali ¢as, ki ga porabijo za te dejavnosti,
saj lahko Ze kratka prekinitev povzroci izgubo osredotocenosti in dodatno ¢asovno zamudo
pri povrnitvi nazaj v delo. Na podlagi ugotovitev lahko zaklju¢imo, da so najpogoste;jsi
motilci Casa v izbranem podjetju tisti, ki so povezani z delovno komunikacijo in
nepri¢akovanimi spremembami nalog. Prekinitev delovnega procesa zaradi elektronske
poste, sestankov in proSenj sodelavcev ima najvecji vpliv na produktivnost zaposlenih,
medtem ko zaposleni digitalnih motenj ne zaznavajo kot izrazitega motilca ¢asa.

— Kaksno vlogo ima izbrano podjetje v farmacevtski panogi pri motiviranju zaposlenih?

Motivacija zaposlenih je kljucnega pomena za njihovo zadovoljstvo, uspesnost in
dolgorocno pripadnost podjetju. Izbrano podjetje v farmacevtski panogi ima pomembno
vlogo pri oblikovanju delovnega okolja, ki spodbuja motivacijo zaposlenih, pri ¢emer se
prepletajo razlicni dejavniki, kot so odnosi med sodelavci, organizacija dela, podpora
vodstva in moZnosti napredovanja. Rezultati raziskave kazejo, da zaposleni v najvecji meri
motivacijo ¢rpajo iz dobrih odnosov s sodelavci. Poleg tega pomembno vlogo igrata
prilagodljiv delovni ¢as in mozZnost dela na daljavo, ki zaposlenim omogoca lazje
usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja. Avtonomija pri opravljanju delovnih nalog
prav tako prispeva k obcutku vecje samostojnosti in odgovornosti, kar se odraza v vecji
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motiviranosti pri delu. Motivacija zaposlenih je tesno povezana tudi z nac¢inom vodenja.
Zaposleni cenijo podporo nadrejenih, povratne informacije in priznanje za svoje delo.
Kljub temu pa obstajajo podro¢ja, kjer so pricakovanja vis§ja, zlasti pri sistemih
nagrajevanja in moznostih za napredovanje. Finan¢ne spodbude in karierni razvoj so v
podjetju do neke mere prisotni, vendar jih zaposleni ne zaznavajo kot klju¢ne dejavnike
svoje motivacije. Iz analize je razvidno, da podjetje najvecji vpliv na motivacijo zaposlenih
dosega skozi organizacijsko kulturo, delovne pogoje in odnose v kolektivu, medtem ko
zunanji dejavniki, kot so napredovanje in finan¢ne nagrade, niso v ospredju ali pa jih
zaposleni ne zaznavajo kot zadostno prisotne.

— 'V kolik$ni meri ima obvladovanje Casa s strani zaposlenih v izbranem podjetju v
farmacevtski panogi vpliv na njihovo motivacijo?

Obvladovanje ¢asa je pomemben dejavnik pri organizaciji dela in lahko vpliva na stopnjo
motivacije zaposlenih. Rezultati analize kaZejo, da vecina zaposlenih zaznava obcutek
nadzora nad ¢asom kot pozitiven dejavnik motivacije. Da bi dodatno preverili povezanost
med obvladovanjem ¢asa in motivacijo, smo izraunali Pearsonov korelacijski koeficient,
Ki je pokazal, da je povezava med obema spremenljivkama pozitivna, vendar Sibka. To
pomeni, da boljSe obvladovanje casa lahko do neke mere prispeva k vi§ji motivaciji
zaposlenih, vendar ni odlocilni dejavnik. Poleg tega analiza nakazuje, da obvladovanje
¢asa pojasni le manj$i del variabilnosti motivacije, kar potrjuje, da na motivacijo vplivajo
tudi Stevilni drugi dejavniki. Na podlagi ugotovitev lahko zaklju¢imo, da obvladovanje
casa do neke mere vpliva na motivacijo zaposlenih, vendar kljub temu na motivacijo
vplivajo tudi drugi vidiki delovnega okolja, kot so organizacijska kultura, podpora vodstva,
moznosti napredovanja in individualna zaznava motivatorjev.

4.3.2  Priporocila za izbrano podjetje

Na podlagi rezultatov analize je moZno podati ve¢ klju¢nih priporo€il za izboljSanje
obvladovanja Casa in motivacije zaposlenih v podjetju. Rezultati kaZejo, da zaposleni sicer
poznajo razlicne tehnike obvladovanja Casa, vendar jih v praksi ne uporabljajo dosledno.
Se posebej redko se posluzujejo tehnik, kot so SMART postavljanje ciljev, storilnostna
krivulja, timeboxing, Eisenhowerjeva matrika, metoda POSEC, Pareto analiza in
Pomodoro tehnika, kar kaze na potrebo po dodatnem usposabljanju na tem podrocju. Zato
bi bilo smiselno organizirati delavnice ali izobrazevanja, kjer bi zaposleni pridobili
konkretne ves¢ine za boljSe nacrtovanje in razporejanje nalog. Poleg tega bi lahko podjetje
spodbujalo uporabo digitalnih orodij za spremljanje opravil, kar bi zaposlenim olajSalo
nacrtovanje, postavljanje prioritet in pravocasno dokoncanje nalog.

Eden od pomembne;jsih izzivov, ki vplivajo na produktivnost, so nepotrebni sestanki, ki so
bili prepoznani kot eden izmed najvecjih motilcev €asa. Podjetje bi lahko uvedlo jasnejsa
pravila glede organizacije sestankov, pri ¢emer bi se udelezba omejila le na kljucne
zaposlene, srecanja pa bi bila krajSa in bolj osredotoena na konkretne rezultate. Dodatno
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bi lahko podjetje uvedlo dolo¢ene casovne bloke za delo brez prekinitev, v katerih bi
zaposleni lahko nemoteno opravljali najzahtevnejse naloge.

Na podroc¢ju motivacije so podatki pokazali, da zaposleni cenijo dobro delovno klimo,
podporo vodstva in moznosti za profesionalni razvoj, vendar hkrati zaznavajo
pomanjkljivosti pri finanénem nagrajevanju. Denarne nagrade so ocenjene relativno nizko,
kar nakazuje, da trenutni sistem nagrajevanja ne zadostuje pricakovanjem zaposlenih.
Podjetje bi lahko razmislilo o izboljSanem sistemu finan¢nih spodbud, ki bi temeljil na
uspesnosti in dosezkih zaposlenih. Poleg tega rezultati kazejo, da imajo zaposleni omejene
moznosti za karierno napredovanje, zato bi bilo smiselno uvesti ve¢ notranjih priloznosti
za razvoj, kot so mentorski programi, dodatna izobrazevanja in jasnejSe usmeritve glede
moznosti napredovan;.

Zaposleni v sploSnem zaznavajo avtonomijo pri delu, pri ¢emer se je pokazalo, da
fleksibilnost, kot sta moznost dela na daljavo in prilagodljiv delovni ¢as, pomembno
prispeva k njihovi motivaciji. Podjetje bi lahko Se naprej razvijalo te prakse, saj imajo
neposreden vpliv na zadovoljstvo in produktivnost zaposlenih. Hkrati so rezultati pokazali,
da pohvale in povratne informacije s strani vodstva igrajo pomembno vlogo pri motivaciji,
vendar trenutno niso dovolj prisotne. Uvedba rednih povratnih informacij in bolj
strukturiran sistem prepoznavanja dosezkov bi lahko pozitivno vplivala na delovno klimo
in zavzetost zaposlenih.

Na splo$no rezultati ankete kazejo, da ima podjetje Ze dobro postavljene temelje, vendar
obstajajo priloznosti za izboljSave. S ciljanimi ukrepi na podro¢jih obvladovanja Casa,
nagrajevanja, moznosti za napredovanje in boljSe komunikacije med vodstvom in
zaposlenimi bi podjetje lahko dodatno okrepilo zadovoljstvo in zavzetost zaposlenih ter
izboljSalo splosno ucinkovitost delovnega okolja.

4.3.3 Omejitve raziskave

Kljub pridobljenim vpogledom in ugotovitvam ima raziskava dolo¢ene omejitve, ki jih je
treba upostevati pri interpretaciji rezultatov. Ena klju¢nih omejitev je velikost in sestava
vzorca. Anketni vprasalnik je bil razposlan v dva izbrana oddelka podjetja, pri cemer so
bili anketiranci pozvani k nadaljnjemu $irjenju vprasalnika. Ceprav so bili zbrani 104
odgovori, vzorec ne zajema vseh oddelkov podjetja, zato rezultati morda niso v celoti
reprezentativni za celotno podjetje. Ugotovitve se nanasajo predvsem na zaposlene, ki so
sodelovali v anketi, in jih ni mogoce neposredno posplosevati na druge oddelke ali podjetje
kot celoto.

Druga omejitev je samoocenjevalna narava podatkov, saj so bili odgovori pridobljeni prek
anketnega vpraSalnika. To pomeni, da lahko na rezultate vpliva subjektivha zaznava
anketirancev, ki morda ne odraza dejanskega stanja v delovnem okolju. Poleg tega je
mozno, da so nekateri zaposleni kljub zagotovljeni anonimnosti obcutili zadrzanost pri
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popolnoma iskrenem izrazanju svojega mnenja, zlasti ¢e so bile posamezne trditve zanje
obcutljivejse.

Tretja omejitev se nanaSa na dolzino anketnega vpraSalnika. Ker je vprasalnik vkljuceval
ve¢ vsebinskih sklopov in zahteval podrobno ocenjevanje razli¢nih dejavnikov, obstaja
moznost, da so nekateri anketiranci proti koncu izgubili zbranost ali odgovarjali manj
natan¢no, kar bi lahko vplivalo na kakovost podatkov.

Zadnja omejitev je metodoloski pristop. Raziskava temelji na kvantitativni analizi, pri
¢emer so bile uporabljene Likertove lestvice za ocenjevanje staliS¢ in praks zaposlenih.
Taks$en pristop omogoca statisticno primerljivost odgovorov, vendar ne omogoca globljega
vpogleda v razloge za doloCene vzorce vedenja. Kvalitativne metode, kot je intervju, bi
lahko omogocile dodaten vpogled v konkretne izzive pri obvladovanju ¢asa in motivaciji.
Za celovitejSe razumevanje tematike bi bilo v prihodnjih raziskavah smiselno razsiriti
vzorec na ve¢ oddelkov znotraj podjetja ter uporabiti dodatne metodoloske pristope za bolj
poglobljeno analizo obvladovanja ¢asa in motivacije zaposlenih v izbranem podjetju.

3) SKLEP

V sodobnem delovnem okolju sta u¢inkovito obvladovanje ¢asa in motivacija zaposlenih
kljuéna dejavnika za doseganje visoke produktivnosti in uspeSnosti. Zaposleni, ki znajo
ucinkovito organizirati naloge, postavljati prioritete in uporabljati ustrezne strategije
obvladovanja cCasa, pogosto dosegajo boljSe rezultate, zmanjSujejo stres in izboljSujejo
delovno motivacijo.

Namen magistrskega dela je bil pridobiti in poglobiti znanje o obvladovanju ¢asa in
motivaciji zaposlenih ter prouciti njuno medsebojno povezanost. Raziskava, izvedena v
izbranem podjetju v farmacevtski panogi, je omogocila analizo obstojecih praks in
identificiranje klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na obvladovanje casa in motivacijo
zaposlenih. Vsi zastavljeni cilji so bili doseZeni, saj je raziskava zagotovila relevantne
vpoglede v obravnavano tematiko.

Rezultati raziskave so pokazali, da se zaposleni v izbranem podjetju dobro zavedajo
pomena Casa kot omejenega vira in pomembnega dejavnika pri organizaciji dela. Najvi§jo
povpre¢no oceno med vsemi trditvami v anketi je dosegla izjava »Zavedam se, da je Cas
omejen Vir.«, kar potrjuje da vecina zaposlenih razume pomen Casa pri nacrtovanju in
organizaciji dela. Kljub temu naprednejSe strategije obvladovanja casa, kot so
Eisenhowerjeva matrika, Pareto analiza in metoda POSEC, ostajajo premalo uporabljene,
kar nakazuje prostor za izboljSave na tem podrocju. Raziskava je prav tako pokazala, da se
zaposleni pri delu pogosto soo€ajo z motilci €asa, kot so elektronska poSta, nepricakovane
nujne naloge, sestanki in pros$nje sodelavcev. Ti dejavniki pogosto povzrocajo prekinjanje
delovnega procesa in otezujejo ucinkovito nacrtovanje nalog. Po drugi strani digitalne
motnje, kot so uporaba druzbenih omrezij in brskanje po spletu, zaposleni ne zaznavajo kot
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kljuéni problem, ¢eprav lahko obc¢asno prispevajo k delovnim prekinitvam. Pri motivaciji
zaposlenih se vloga podjetja kaze predvsem skozi organizacijsko kulturo. Kot kljucne
motivacijske dejavnike zaposleni izpostavljajo dobre odnose s sodelavci, avtonomijo pri
delu in prilagodljiv delovni ¢as, medtem ko finan¢ne spodbude in moZznosti napredovanja
ne igrajo osrednje vloge pri zaznani motivaciji.

Povezavo med obvladovanjem ¢asa in motivacijo smo poleg konkretne trditve, da obcutek
nadzora nad Casom pomembno vpliva na motivacijo zaposlenih, dodatno preverjali s
Pearsonovim korelacijskim koeficientom. Medtem ko se je veina anketirancev z
omenjeno trditvijo strinjala, pa je korelacijski koeficient pokazal, da je povezava med
obema konceptoma sicer pozitivna, vendar §ibka. To pomeni, da boljse obvladovanje ¢asa
lahko do neke mere prispeva k vi§ji motivaciji zaposlenih, vendar ni odlo¢ilni dejavnik.
Analiza prav tako nakazuje, da obvladovanje Casa pojasni le manjSi del variabilnosti
motivacije, kar potrjuje, da na motivacijo vplivajo tudi Stevilni drugi dejavniki, kot so
podpora vodstva, moznosti napredovanja in subjektivno dojemanje motivatorjev.

Na podlagi ugotovitev temeljne teze magistrskega dela, da obvladovanje ¢asa pozitivno in
neposredno vpliva na motivacijo zaposlenih v izbranem podjetju v farmacevtski panogi, ni
mogode v celoti niti potrditi niti zavrniti. Ceprav rezultati nakazujejo, da ob&utek nadzora
nad ¢asom lahko prispeva k vecji motivaciji, je motivacija zaposlenih omejena in pogojena
tudi z drugimi dejavniki delovnega okolja. Za Se bolj poglobljeno razumevanje te povezave
bi bilo v prihodnjih raziskavah smiselno razsiriti vzorec, analizirati dodatne organizacijske
dejavnike in prouciti vpliv razli¢nih strategij obvladovanja ¢asa na motivacijo zaposlenih.
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PRILOGA






Priloga 1: Anketni vprasalnik o obvladovanju ¢asa in motivaciji zaposlenih
Spostovani,

sem Rajka Koji¢, Studentka magistrskega programa Management na Ekonomski fakulteti
Univerze v Ljubljani. V okviru svojega magistrskega dela izvajam raziskavo na temo
"Analiza tehnik managementa ¢asa in motivacije zaposlenih na primeru izbranega podjetja
v farmacevtski panogi."”

Vase sodelovanje pri izpolnjevanju vprasalnika bo prispevalo k boljSemu razumevanju
uporabe razli¢nih tehnik obvladovanja ¢asa in motivacije zaposlenih v podjetju. Anketa je
zasnovana tako, da vam bo vzela priblizno 10 minut, pri tem pa so vasi odgovori
popolnoma anonimni in bodo uporabljeni izklju¢no za raziskovalne namene.

Vljudno vas prosim, da odgovarjate iskreno, saj bo le tako mogoce pridobiti realne
vpoglede v obravnavano tematiko.

Hvala za vas ¢as in sodelovanje!
SKLOP 1: OBVLADOVANJE CASA

Tabela 1: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v koliksni meri za vas veljajo spodnje trditve
glede obvladovanja casa, pri cemer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne strinjate, 5 pa
pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate

Splohse | Sene Se niti Se Popolnoma
ne strinjam ne strinjam | se strinjam
strinjam 2 strinjam 4 5)
(1) niti
strinjam
@)

Zavedam se, da je Cas omejen vir.

Imam jasno dolocene cilje za tekoce
obdobje.

Vsak dan namenim ¢as nacrtovanju.

Vsak dan si naredim seznam nalog, ki
jih moram opraviti.

Pomembne datume beleZim v enoten
koledar.

Dolocam prioritete.

Naloge opravljam po vrstnem redu
glede na njihovo prioriteto.

Delegiram naloge, kadar je to
mogoce, da se lahko osredoto¢im na
pomembnejse zadeve.

V urniku imam rezerviran ¢as za
nepric¢akovane dogodke in nujne
zadeve.

se nadaljuje




Tabela 1: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v koliksni meri za vas veljajo spodnje trditve
glede obvladovanja casa, pri cemer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne strinjate, 5 pa
pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate (nad.)

Sploh se
ne
strinjam

)

Se ne
strinjam

(2)

Se niti
ne
strinjam
niti
strinjam

)

Se
strinjam

(4)

Popolnoma
se strinjam

®)

Najzahtevnejse naloge poskusam
opraviti v obdobjih dneva, ko imam
najvec energije.

Poskusam omejiti Cas, ki ga porabim
za nepomembne naloge.

Moja delovna miza je urejena in ne
vsebuje nepotrebnih stvari.

Omejujem uporabo telefona in se
izogibam motnjam.

Izogibam se sestankom, ki niso nujni
ali produktivni.

Menim, da svoj ¢as uporabljam
ucinkovito.

Imam obcutek nadzora nad svojim

c¢asom.

Tezke ali neprijetne naloge opravim
brez odlasanja.

Pravocasno zaklju¢im naloge in
upostevam roke.

Menim, da imam prostor za
izboljSanje svojih vescin obvladovanja

casa.

Zadovoljen/-na sem s Stevilom
opravljenih delovnih ur na teden.

Vir: prirejeno po Alvarez Sainz in drugi (2019), Grissom in drugi (2015), Kalra in drugi (2020) in
Reunanen (2022).

Tabela 2: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, kako pogosto uporabljate spodaj navedene

tehnike obviadovanja casa pri svojem delu, pri cemer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa pomeni
»zelo pogosto«

so specifi¢ni, merljivi,

dosegljivi, relevantni
in Casovno omejeni

Tehnika Opis tehnike Nikoli | Redko | Ob¢asno | Pogosto Zelo
(1) (2) 3) 4) pogosto
%)

SMART Postavljanje ciljev, ki

se nadaljuje




Tabela 2: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, kako pogosto uporabljate spodaj navedene

tehnike obvladovanja ¢asa pri svojem delu, pri cemer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa pomeni
»zelo pogosto« (nad.)

Tehnika Opis tehnike Nikoli | Redko | Ob¢asno | Pogosto Zelo
1) ) (©) (4) pogosto
(©)
ABC analiza Razvrscanje nalog

glede na prioriteto in
nujnost

A - nujne

B - pomembne

C - manj pomembne

Eisenhowerjeva
matrika

Razporejanje nalog
glede na nujnost in
pomembnost v $tiri
kategorije

A - nujne in
pomembne

B - ne nujne a
pomembne
C—-nujne a
nepomembne

D —nenujnein
nepomembne

POSEC metoda

Dolocanje prioritet
skladno s cilji (angl.
Prioritize by
Organizing,
Streamlining,
Economizing, and
Contributing

Pareto analiza

Pravilo 80/20 —
osredotocanje na 20
% nalog, ki prinesejo
80 % rezultatov.

Storilnostna

Prilagoditev delovnih

krivulja nalog glede na
energijski cikel
Seznam opravil | Angl. to-do list
Pomodoro Delo v 25-minutnih
tehnika intervalih s 5-
minutnimi odmori
Timeboxing Dolocitev ¢asovne
omejitve za izvedbo
dolocene naloge
Drugo Prosim navedite

Vir: prirejeno po Ayim-Aboagye in Badan Tamme (2023), Martins (2025a), Martins (2025b),
Maulinda (2024), Mfondoum in drugi (2019), Ngandam Sultana in Shakur (2022), Pedersen in

drugi (2024), Robins (2014) in Sarotar Zizek (2008).




Tabela 3: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, kako pogosto vas pri delu zmotijo Spodaj
navedeni motilci ¢asa, pri cemer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa pomeni »zelo pogosto«

Nikoli | Redko | Ob¢asno | Pogosto Zelo
1) ) @) (4) pogosto
(©)
Nenapovedani obiski
Sestanki
Pomo¢ sodelaveem
Elektronska posta

Nezmoznost re¢i "ne"

Nepri¢akovane nujne naloge

Neformalni odmori s sodelavci

Zasebni klici in sporocila

Druzbena omreZja

Brskanje po spletu

Spletno nakupovanje

Igranje iger

Drugo

Vir: prirejeno po Gajewska in Piskrzyriska (2017), Otken in drugi (2023).

SKLOP 2: MOTIVACIJA ZAPOSLENIH

Tabela 4: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v koliksni meri se strinjate z navedeno trditvijo
glede motivacije na delovnem mestu, pri cemer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne
strinjate, 5 pa pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate

Sploh se
ne
strinjam

1)

Se ne
strinjam

(2)

Se niti
ne
strinjam
niti
strinjam

3)

Se
strinjam

(4)

Popolnoma
se strinjam

®)

Pocutim se motivirano.

Za opravljanje dela imam
zagotovljene vse potrebne materiale in
opremo.

Moje delovno mesto mi nudi varnost
in stabilnost zaposlitve.

Moj vodja mi nudi usmeritve, ki jih
potrebujem.

Moj vodja spostljivo ravna z
zaposlenimi.

Imam obcutek, da je mojemu vodji
malr zame.

Prejmem povratne informacije o
mojem delu.

Imam priloZnost opravljati naloge, ki
izkorisCajo moj potencial.

se nadaljuje




Tabela 4: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v koliksni meri se strinjate z navedeno trditvijo
glede motivacije na delovnem mestu, pri cemer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne
strinjate, 5 pa pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate (nad.)

Splohse | Sene Se niti Se Popolnoma
ne strinjam ne strinjam | se strinjam
strinjam 2 strinjam 4) (5)
Q) niti
strinjam
®)

Pri delu imam avtonomijo pri
sprejemanju odlocitev.

Pri delu imam priloznost uporabljati
in preizkusati lastne metode.

Imam priloZnost za ucenje in rast v

podjetju.

Imam moznost za pravicno
napredovanje.

Za dobro opravljeno delo sem
finan¢no nagrajen/-a.

Moja placa je skladna s koli¢ino dela,
ki ga opravljam.

Delo v mojem podjetju mi daje
obcutek zadovoljstva.

Pri delu dozivljam obcutek dosezka.

Prejemam pohvale za dobro
opravljeno delo.

Na delovnem mestu se zdi, da moje
mnenje Steje.

Poslanstvo in vizija mojega podjetja
mi daje obcutek, da je moje delo
pomembno.

Dobro se razumem s sodelavci.

Vir: prirejeno po Engidaw (2021) in Mardanov (2020).

Tabela 5: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, kako pogosto se srecujete s posameznimi
motivatorji na delovnem mestu, pri cemer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa pomeni »zelo pogosto«

Nikoli (1) | Redko Obcasno | Pogosto Zelo
2 (3) (4) pogosto
(©)

Letno povisanje place

Denarne nagrade

Moznost kariernega napredovanja

Prilagodljiv delovni cas

Moznost dela na daljavo

Dobri odnosi s sodelavci

Avtonomija pri opravljanju
delovnih nalog

Podpora vodstva

se nadaljuje




Tabela 5: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, kako pogosto se srecujete s posameznimi
motivatorji na delovnem mestu, pri cemer 1 pomeni »nikoli«, 5 pa pomeni »zelo pogosto«

(nad.)
Nikoli (1) | Redko Ob¢éasno | Pogosto Zelo
) (©) (4) pogosto
(©)

Povratne informacije o delu

Pohvale s strani vodje

Dosezki in uspesnost pri delu

Moznost sodelovanja pri projektih

Drugo

Vir: prirejeno po Pdrjoleanu (2020), Robescu in lancu (2016).

SKLOP 3: POVEZAVA OBEH KONCEPTOV

Tabela 6: Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v koliksni meri se strinjate z navedenimi trditvami
glede vpliva ¢asovnega nadzora nad motivacijo, pri cemer 1 pomeni, da se s trditvijo sploh
ne strinjate, 5 pa pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate

Splohse | Sene Se niti Se Popolnoma
ne strinjam ne strinjam | se strinjam
strinjam 2 strinjam 4 5)
(1) niti
strinjam
@)

Obcutek nadzora nad ¢asom me
motivira

Vir: lastno delo.

SKLOP 4: DEMOGRAFSKI PODATKI

1. Spol:
a) Mozki
b) Zenski

2. Starost:
a) do 24 let
b) 25-34 let
c) 35-44 let
d) 45-54 let
e) 55 letali ve¢

3. Stopnja izobrazbe:
a) osnovnoSolska
b) poklicna, srednjesolska




c) visjesolska, visokosolska, univerzitetna
d) magisterij
e) doktorat

4. Povprecno Stevilo opravljenih delovnih ur na teden
a) do40ur
b) 41-50 ur
c) Vec kot 50 ur
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