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UvoD

Z motivacijo se ljudje zmemo sréevati Ze v ranem otroStvu. StarSi nam z tamhni
motivacijskimi metodami pomagajo préenju, reSevanju problemov, premagovanju strahu in
s tem pri rasti samozavesti in osebnostnem razMgudar starejSi ko smo, manj motivacije
smo delezni, tako v sluzbi, kot v okolju v kateremimo. Eden od razlogov za to je tudi
pomanjkanje&asa in energije za spodbudne besede ali kakSno dhldko motivacije, vendar
je le ta nujna pri doseganju zastavljenih ciljevza osebno zadovoljstvo. Ljudje smo za
zadovoljevanje svojih potreb zelo r&rlo motivirani. Potrebe so deloma prirojene, delgaa
pridobljene z vzgojo in vplivi okolja, v vsakem preru pa so pri ljudeh zelo raatio razvite

in segajo od naravne teznje za golo prezivetje elwradstavljivih razseznosti. Vsak dan se
nam pojavljajo nove potrebe, ki nas, dokler nisdaz@ljene, zenejo naprej. Z denarjem si
omogaimo zadovoljitev osnovnih potreb za prezivetje, d@nto ni dovolj, da bi bili skai.
Podjetja pri nas se zavedajo, dac¢ptani zadostna motivacija za vsakodnevno uspesno
opravljanje dela, vedo tudi, da obstaja ogromnerdiure o motivaciji in priznanih
strokovnjakov s tega podija, vendar se kljub temu le redko otigp za katerokoli obliko
motiviranja zaposlenihnPredmet prewevanja zakljdne strokovne naloge predstavija vpliv
razlicnin na&inov motiviranja na ljudi in primerjava motiviranjstudentov v Sloveniji in
Ameriki. Temeljni cilj zakljuine strokovne naloge je predstaviti rémé n&ine motivacije,
njihove vplive na ljudi in predvsem prikazati r&sdiv motiviranju pri nas in v Ameriki. Na
podlagi rezultatov ankete, lastnih izkuSenj z delgmAmeriki in izkuSenj drugih bom
predstavila, kako mimo se n&n motiviranja Studentov v Sloveniji razlikuje odaima
motiviranja Studentov v AmerikiNamen zaklju¢ne strokovne naloge je ugotoviti, kje se
kazejo najveje razlike v motiviranju Studentov pri nas in v Ankein kako bi lahko pri nas
posnemali njihov nan motiviranja in s tem dosegali boljSe rezultattrukturno bo
zakljuena strokovna naloga razdeljena na dva dela. V prdeln se bom osredaiita na
motivacijo, opredelitev motivacije, motivacijski qmes, motivacijske teorije, motivacijske
dejavnike in na &inek denarja, kot motivatorja. Drugi del pa je najea analizi ankete o
motiviranju Studentov in primerjavi motiviranja YoS8eniji in Ameriki na podlagi lastnih in
tujin izkusen;.

1 MOTIVACIJA

1.1 OPREDELITEV MOTIVACIJE

Motivacija je psiholoski proces, ki spodbuja posanika, da bi dosegel zastavljene cilje. Ker
vpliva na produktivnost, je ena od managerjevihogalda ustrezno motivira zaposlene.
Beseda motivacija izhaja iz latinskega glaguolavere kar pomeni premikati se. Ugotovili so,
da: se motivacija spreminja z obnaSanjem; ni edijavnik, ki vpliva na vedenje; na
uspesnost vpliva vedenje; motivacija je pogojniadejk, a ne zadosten element uspesnosti
poslovanja organizacije in dela posameznikov. Matija se nanaSa na sile, ki so znotraj ali
zunaj posameznika, v njem sprozijo navduSenje ¥& petetje in mu pomagajo pri tem
vztrajati. Opredelimo jo lahko tudi kot posamezni@&anaino Zeljo, da bi opravil dot@no
aktivnost. Protevanje motivacije pomaga managerjem razumeti, kaji Ispodbuja k
aktivnosti, kaj vpliva na izbor dejanj in zakaj peim vztrajajo (Dimovski, Penger, Skerlavaj
& Znidarsg, 2005, str. 255). Uhan (2000, str. 11) je splo&poedelil motivacijo kot
usmerjanjeclovekovih aktivnosti k Zelenim ciljem, s pojo njegovih motivov (razlog in
hotenje, d&lovek deluje). Je nenehen spodbujevalen process§ama osebnega delovnega



Zivljenja in dozivljanje zadovoljstva. Motivacij& jtudi pripravljenost vloziti trud za dosego
cilja, ¢e vlozeni napor zadovolji nekatere potrebe posarkeznKaj motivira zaposlene in
jih pripravi do tega, da delajo bolje, hitreje isp@Sneje? To je vpraSanje, ki si ga postavljajo
vsi, ki vodijo ljudi. Na zalost ni nekega pravilreeguniverzalnega in enostavnega odgovora.
Ljudi se motivira na raztne n&ine enostavno zato, ker so si ljudje med sebojd@izIDober
vodja je tisti, ki zna vsako osebo motivirati, Zjnprilagojenim n&nom motivacije. Da je
lahko ¢lovek dober vodja mora torej poznati rémk n&ine motivacije zaposlenih in pri
vsakem posamezniku izbrati najbolj primernega. VMaaija ljudi pri delu v raztinih drzavah

ni vedno enaka. V organizacijah po svetu steliapoznavati, da je nagrada, ki jo zaposleni
ceni v eni kulturi, lahko brez vrednosti v drugi ph je sprejeta celo kot Zalitev. Ker se
organizacije globalizirajo, je treba oblikovatimpve motivacijske sisteme tako, da ustrezajo
vrednotam zaposlenih in prednostim, ki soéna za njihov sistem vrednot. V podjetju, ki
deluje v globalnem okolju, morajo biti managerji pblikovanju sistema motivacije pozorni
na relativno vrednost nagrad in na r&zlipomen, ki ga delu pripisujejo zaposleni v tistih
kulturah, v katerih ima podjetje razSirjene svapsip.

Motivacija je povezana sglovekovim delom in z vsalovekovo aktivnostjo. Je izredno
pomemben dejavnik #lovekovem zivljenju in ima zelo dolgo preteklostkateri so si mnogi
posamezniki prizadevali, da bi tako ali drigamotivirali druge. Motivacija je nestabilno
stanje, zato jo je potrebno neprestano vzdrZevatpoveska motivacija izvira iz
posameznikovih globljih vrednot in potreb. UposStevi@ moramo kot nujno potrebno
energijo za vsakdlovekovo dejanjeCe ne bi bili motivirani, ne bi mogli uspe$no optavi
nobenih aktivnosti in zadovoljiti svojih potreb (Miaa, Rozman, Glas & Co. 2002, str. 473).

Slika 1: Temeljni motivacijski proces

ZADOVOLJENA
POTREBA

NEZADOVOLJENA
POTREBA

TENZIJA

VEDENJE ODPRAVA
TENZIJE

Vir: S. Treven, Mednarodno organizacijsko vede?d{81, str. 125.

Motivacija je proces, ki izhaja iz nezadovoljendrpbe. Potrebe povztajo v organizmu
doloeno napetost (stanje tenzije). Tenzija ne vodieditve potrebe, ampak samo nakazuje
njen obstoj. V stanju tenzije se nahajajo zapodlehavci v organizaciji. Da bi jo zmanjSali
oziroma odpravili, moramo odpraviti raztie aktivnosti. Vé&a je tenzija, vé aktivnosti so
pripravljeni izvrSiti, da bi zmanjSali ¢btek napetosti v svojem telesu. Motive lahko
razvrstimo v dve temeljni skupini. To so pozitivni negativni motivi. Pozitivni izhajajo iz
priviacnosti ciljev, ki si jih ¢lovek Zeli dos& (zadovoljstvo, varnost, zaupanje, veselje),
negativni pa izhajajo iz @tka nevarnosti oziroma ogrozenosti zivljenjskiltreb. Vsak
manager mora opagziti in razumeti potrebe ali moti@poslenega, ter se mora prizadevati, da
jih v ¢im vegji meri izkoristi. Za doseganj&m boljSih winkov za podjetje kot celoto mora
biti manager sposoben usmerjati motivacijsko ef@(gdireven, 2001, str. 125-126).



1.2 MOTIVACIISKE TEORIJE

1.2.1 McGregorjeva teorija X in teorija Y

Teorija McGregorja temelji na prepanju, da je motivacija vseh zaposlenih &fja za
uspesnost podjetja, vodilni delavci v podjetjg majo velik vpliv nanjo. Ta teorija se usmerja
na dve skrajni moznostloveSkega obnasanjaérnett, 2007, str. 233).

Teorija X — v to teorijo McGregor razw& managerje, ki svoje delovanje in obnasSanje do
svojih sodelavcev usmerjajo na podlagi naslednjgdpostavk: 1. povpéen ¢lovek ne zeli
delati,ce pa Ze mora, se delu raje izogiba; 2. zaradi @gordela mora manager ljudi siliti k
delu, jih nadzirati, usmerjati in¢asih tudi strasiti s kaznimi, da bodo vlozili pdtea napor
za doseganje ciljev; 3. vsak povgea clovek Zeli, da je pri svojem delu voden, se Zeli
izogniti odgovornostim. Njegova Zelja je predvseamnost. Teorija Y vanjo so razporejeni
managerji, ki skrbijo za integracijo ciliev posamiéa s cilji sistema. Njihova preganja
slonijo na naslednjih predpostavkah: 1. troSerg&rih in mentalnih mé& pri delu je prav
tako naravno; 2. edina sredstva, da dosezemo ti§e, samo zunanja kontrola in pretnje s
kaznijo, p& pa se boclovek posluzeval samo usmerjanja in samokontrd@e.funkcije
nagrade so obveznosti do ciljev; 4. v d@oih primerih¢lovek ne samo sprejema, tenive
tudi zahteva odgovornost.; 5. sposobnosti relativisoke stopnje domisljije, genialnosti in
kreativnosti pri reSevanju organizacijskih problenmiso redke; v vsaki populaciji so zelo
razSirjene.; 6. intelektualne sposobnastiveka so v modernem in industrijskem zivljenju
izkoris¢ene samo deloma (Nemec, 2005, str. 170).

Kot pravi McGregor teoriji X in Y temeljita na Stévih raziskavah, vendar ju moramo
upoStevati z dokeno rezervo, saj sta po eni strani zelo relativmpgo drugi pa premalo
upoStevata konkretne okalige (zn&ilnosti managerjev pridobljene v okolju in dedno,
njihova kultura in konkretna situacija). Globalna pnoramo upoStevati, da se razvojna
usmeritev postopoma pomika od teorije X k teorijivéndar pa je odtdnega pomena za
uspesno in &inkovito vodenje sistemov, da znajo managerji r@idaih hierarhénih ravneh
strukture uposStevati dejanske situacije (Nemec5260. 170 - 171).

Slika 2: Temelji teorije X in teorije Y

Temelji teorije X Temelji teorije Y

Povpré&na oseba se delovnim nalogam in odgovorno

o . o Ljudje so sposobni razviti samokontrolo in preudetn
¢e je le mozno, raje izogne

Vecina ljudi ima raje, da se jim vedno govori, kaj naj
delajo in si Zelijo kontrole

—

Povpré&na oseba je pripravijena sprejeti odgovornos

Vecina kontrole se lahko doseZe z ustreznim Ljudje radi uporabljajo domisljijo, bistroumnost in
nagrajevanjem in kaznovanjem kreativnost za dosego napredka organizacije
Vecina ljudi si v glavnem Zeli le varnost Obstajajo notranje in zunanje nagrade




1.2.2 Maslowova motivacijska teorija

Abraham Maslow je zasnoval idejo, da v ljudeh glstameljna teznja, da dalene potrebe
izpolnjujejo v dol@enem zaporedju. Ta teorija je ena najbolj znamihyita pa je bila Ze leta
1954. Maslow je menil, da je€lovekova dejavnost vedno usmerjena navzgor, k bolj
priviacnim ciljem. Najprej naj btlovek zadovoljil primarne bioloSke motive, to jsta, ki

mu omogdajo preziveti. Nato se pojavijo viSje potrebe, &vmo tako sledijo dol@enemu
zaporedju. Najprej si mordovek zagotoviti potrebe po varnosti, nato potrpbepripadnosti,
nato potrebe po ugledu, kot zadnjo pa mora zadtivdgljo po skladnem razvoju in
uresnéevanju vseh svojih moznosti in zmoznosti. Ta Zef§ja imenuje Zelja po
samopotrjevanju (Lignik & Mozina, 1993, str. 42).

Slika 3: Hierarhija potreb po Maslowu

Samouresnicevanj

Ugled

Socialne potrebe

Potrebe po varnosti

Fizioloske potrebe

Vir: M. Cernetic, Management in sociologija organizacij, 2007, 8@5.

Hierarhija potreb po Maslowu:

» FizioloSke potrebe (kisik, voda, hrana, @t obla&enje, spolnost) so nujne za prezZivetje
¢loveka. Le te morajo biti zadovoljene, sigpvek najtezje prenasa njihovo pomanjkanje
in nezadovoljenost. Osnovne potrebe morajo bitbzatjene za golo prezivetje in dokler
niso, ¢lovek necuti in nima visjih zahtev ter potreb. V sodobnenetsvima veina ljudi

St

« Potreba po varnosti vkljuje potrebo po redu, stabilnosti, druzbi in varnd3a bi¢lovek
zadovoljil to potrebo, se vklfwje v socialno zavarovanje, sindikate, pokojninskiade...

» Potreba po pripadnosti, sprejetosti, ljubezni iklo@jenosti (krog prijateljev in znancev,
zakonska skupnost, ljubezen do bliznjega).

» Potreba po ugledu in spostovanju (delovno okoljgZldeni polozZaj) — potreba po ugledu,
statusu v druzbi, osebnem zadovoljstvu ter samospasju.

« Potreba po samouregavanju (samoizpolnitev, ureseivanje lastnih potencialov). Po
Maslowu veina ljudi ne zadovolji nizjih potreb v taki meriaddi nastopila potreba po
samoaktualizaciji.



Po Maslowu zadovoljena potreba ne moré weotivirati ¢loveka k delovanju, ker ni e
potrebno, da bi jo Se nadalje zadovoljeval. Z zadjavijo potrebe na nizji ravni zme
¢loveka spodbujati naslednja, viSja vrsta potrelp@iec, 1986, str. 113). Motivacijska teorija
Maslowa je torej koristen pripomiek pri predevanju motivacijskih dejavnikov in moznosti
za bolj «&inkovito motiviranje delavcev, ni pa teorija, kijra absolutno veljala v vsakem
obdobju in v vsakem obndu (Uhan, 1989, str. 192).

1.2.3 Vroomova motivacijska teorija

Vroom je oblikoval modele, s katerimi je posku&atloziti dela¢evo zadovoljstvo z delom,
motivacijo in winek nanje. Pri tem si je pomagal s tremi izh&dii$hi pojmi: valenco,
instrumentalnostjo in pfakovanjem.Valenca je privlanost cilja oziroma usmerjenost
posameznika k cilju. Lahko je pozitivna, negativak ima nielno vrednost.Ce je ta
pozitivha, ima za posameznika pozitivne lastnastip ga pritegneCe ima néelno vrednost,

bo posameznik cilje dosegel ravnodudiie.se oseba Zeli izogniti ciliem, pa pravimo, da ima
cilj negativno valencolnstrumentalnost je definirana kot povezava med dvema ciljema. To
za posameznika pomeni, da se mora potruditi indosek cilj zato, da bo lahko kasneje
dosegel drug cilj, ki je zanj pomembnej§iri¢akovanje predstavlja v Vroomovi teoriji
Klju¢ni pojem, saj se bo posameznik trudil dosegatiecilfo naj bi bilo subjektivho
dozivljanje dejanja (vedenja) in cilja. Tako recinposamezniki ptiakujejo, da bo vgi
vloZeni napor pripeljal do npr. ¥ega zasluzka (Lignik, 1998, str. 165). Po tej teoriji
motivacija ni odvisna le od tega, koliko si nekalos zeli, ampak tudi od njenega dojemanija,
kako verjetno je, da bo Zeleno dosegla. Po tefvirdahko r&emo, da bo oseba zelo
motivirana,ée verjame, da bo z vlaganjem napora dosegla zéjen c

Slika 4: Vroomova teorija ptakovan]

PRICAKOVANIE 1

Verietnost, da bo

trud vodil k zelenim VREDNOST REZULTATOV
dosezkom

REZUL TATI

DOSEZEK Placa, priznanje,
ostale nagrade

PRICAKOVANIE 2

Verietnost, da bodo
dosezki producirali

Zelene rezultate

Vir:V. Dimovski, S. Penger & J. Znidar$iSodobni management, 2003, str. 238.

Vroomova motivacijska teorija temelji na tezi naspjocih si ciljev organizacije, v kateri se
delo odvija, in zaposlenih, ki opravljajo delo vj terganizaciji. Vsaka organizacija si
prizadeva dosg ¢im vetjo delovno in dohodkovno dinkovitost ter ¢im niZje stroSke
poslovanja. Cilji zaposlenih pa so za razliko dgeeiorganizacije individualni. Velikokrat pa
je uresntitev ciljev posameznih zaposlenih mozna le prejexibrganizacije, ki morajo biti
dosezeni (Uhan, 2000, str. 26). Managerjeva odgmsgir je, da podrejenim pomaga
zadovoljiti njihove potrebe in istasno dos#& cilje organizacije. Da bi managerji pasadi
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motivacijo, morajo ugotoviti potrebe posameznikalefinirati rezultate, ki jih nudi
organizacija, in zagotoviti, da ima vsak zaposleznost in podporo, potrebno za doseganje
le-teh.

1.2.4 Herzbergova motivacijska teorija

Frederick Herzberg je razvil priljubljeno teorijootivacije, ki se imenuje dvofaktorska
teorija. Obstajajo mehanizmi, s katerimi je mégaeplivati na zadovoljstvo in mehanizmi, s
katerimi je mogoe vplivati na dinkovitost. V Studiji, ki jo je avtor opravil, koejpo svetu
spraseval ljudi, kaj jih najbolje motivira, je ugetl, da vse motivacijske faktorje lahko
razdeli v dve veliki skupini, in sicer na satisfade ali higienike in motivatorjeHigieniki —
povzraiajo nezadovoljstvoge niso prisotni; s svojo prisotnostjo pa tudi nevzrocajo
zadovoljstva. Ljudi ne spodbujajo k aktivnosti akpadstranjujejo neprimernosti in s tem
ustvarjajo pogoje za motiviranje. Ti dejavniki s@anaSajo na denar, polozaj, varnost
zaposlitve, politiko podijetja, organizacijo, delovmadzor in delovne razmere. Na
posameznika nimajo motivacijskegéinka in so zunaniji dejavnikiCernett, 2007, str. 226).
Motivatorji — so dejavniki, ki povzr@jo zadovoljstvo,ce so zadovoljenige pa niso
zadovoljeni pa ne povztajo nezadovoljstva. Ti dejavniki posgejo motivacijo za delo in
spodbujajo ljudi k delu. Neposredno izvirajo iz aelfo so: uspeh pri delu, priznanje za
rezultate, delovni dosezki, odgovornost, napredgyan (Cernett, 2007, str. 226).

Za managerje je ta teorija pomembna zato, ker lahgorabljajo dve vrsti orodij za
motiviranje zaposlenih: na eni strani motivatorjena drugi higienike. Manager bo izboljSal
nezadovoljnega zaposlenega tako, da bo izboljSglerike, ¢e pa bo Zelel povati
ucinkovitost zaposlenega, pa bo uporabil motivatdjaeloga managerja pa je, da ugotovi, kaj
posameznega delavca bolj motivira za delo. Na &ritkko réemo, da so higieniki nagrade
oziroma vzroki za zadovoljevanje potreb in nimajeposrednega vpliva na motivacijo
posameznika; so neposredni vpliv, ki p&we motivacijo posameznika za delo in so
motivatorii, ki so izpeljani iz individualnega odsedo delaernetk, 2007, str. 227).

Slika 5 : Herzbergova dvofaktorska motivacijskarija
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Vir: V. Dimovski, S. Penger & J. Znidar§Sodobni management, 2003, str. 235.



1.2.5 Hackman — Oldhamov model obogatitve dela

Hackman-Oldhamov model izhaja iz Herzbergovih ugitéw, kjer poizkuSata v svoiji teoriji
opredeliti osnovne pogoje, ki pawgejo delovno motivacijo in zadovoljstvo pri dehkrati

pa zelita ugotoviti, kako se ti pogoji ustvarjaferi tem postavljata osnovno tezo, da delajo
ljudje dobro samage so zadovoljni z delom. Zasnovala sta modetiimasti dela, ki pomeni
podlago za motivacijski pristop pri oblikovanju deModel poudarja pomen individualnih
razlik med zaposlenimiCe zaposleni poznajo rezultate svojega détayverjamejo, da so
osebno odgovorni za rezultate svojega dela in imajotek, da je njihovo delo pomembno,
bodo dosegli visoko motivacijaCérnett, 2007, str. 227-228). V tem modelu so kfje tri
psiholoSke okoli&ne, in sicer dozivljanje pomembnosti, odgovornosr poznavanje
rezultatov. Intenzivnost motiviranosti zaposlenghgdvisna od obsega prisotnosti teh treh
okoli&in. Ce so na visoki ravni, bo tudi motiviranost zapogierisoka in obratno. Bolj kot
zaznavajo, da se delo sf#a da se za opravljeno delatijo osebno odgovorne in bolj kot
vidijo pozitivne &inke svojega dela, tem bolj so motivirani.

Slika 6: Hackman-Oldhamov model

Kriticne psiholoske okoliscine Posledice
Dozivljanje pomembnosti Zaznavanje, da se delo izplaca
Velika
e . . motiviranost
Dozivljanje odgovornosti —| Obcutek osebne odgovornost 72 delo
¢
Poznavanje rezultatov —| Poznavanje ravni uspesnosti

Vir: M. Cerneti, Management in sociologija organizacij, 2007, 828.

1.2.6 Frommova motivacijska teorija

Tudi Erich Fromm je bil eden izmed mnogih, ki seujevarjal z vpraSanjem, zakaj ljudje
delajo. S svojim raziskovanjem je priSel do skiagpe Jjudje delajo ali zato, ker bi radi nekaj
imeli ali pa zato, ker bi radi nekaj bili. » Bitadi »imeti« pa se medsebojno ne izKljjeta,
ker lahko za isto osebo veljata oba, sta pa vsakvogm skrajnem koncu lestvice. Pomeni,
da nekateri ljudje se bolj nagibajo k materialniobdnam, medtem ko si drugi bolj zelijo
uveljavitve ali priznanja. Ta teorija je uporabneegvsem zato, da zna manager izbrati
motivacijsko orodje za vsakega delavca posebedger,sda nagradi tiste, ki bi radi nekaj bili,
Z napredovanjem in tiste, ki bi radi nekaj imelijra materialnim. Tudi v ne povsem skrajnih
primerih je pomembno izbrati ustrezno razmerje mMedalnimi in materialnimi dejavniki za
motiviranje zaposlenih (Liphik, 1998, str. 171).

1.2.7 Leavittova motivacijska teorija
Leavitt je skuSal razloziti shemo delovanja motivasploSno. DraZljaj je po temu modelu
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sprememba v okolju in osebi, ki povZeopotrebo. Po tem procesu je sproZilec celotnega
procesgootreba, ki predstavlja spremenljivo stanje v organizmuena aktivnost. V bistvu
gre za pomanjkanje tesa, zato to fazo imenujemo tudi stanje pomanjkasgpetost je
stanje, ki potrebi sledi in jo spremlja. Gre za esino, subjektivho odslikavanje potrebe,
naina, kako jo dozivljamo. Stanje jaistveno obarvano, saj potrebo dozivljamo kot nemir,
neprijetnost,ceprav ima lahko tudi primesi prijetnegacatka. Oseba je videti »zina«.
Vsaka potreba je usmerjena k cil@ilj je objekt, proces, pojav, ki zadovolji potrebo, jo
zmanjSa in prinese olajSanje. Cilj vedno zmanjSzetast. V nasprotnem primeru oseba ne
dozivlja cilja kot zadovoljitev svoje potrebéktivnost povzratata potreba in napetost
skupaj. Lahko je motafna, intelektualna ali senzona. Kortnha stopnja v Leavittovem
motivacijskem modelu j®lajSanje. To je subjektivno stanje v organizmu, ki je pdsta
objektivhega stanja in ga je povéilo doseganje cilja. To je stopnja, ko subjekt nata ve,

da je dosegel cilj. Leavittova motivacijska shensanpga managerju razumeti celoten proces
in faze motivacijskega ciklusa. Iz njega lahko phlekaterim aktivnostim mora posvetiti
posebno pozornos€e hae aktivnost, mora delavcu omagd doseganje cilja, na podlagi
katerega bi delavec kasneje dozivel olajSanje. Blg#anja delavec ne bo vedel, ali je njegov
motiv zadovoljen ali ne. Tako je torej s pafjiopostavljanja ciliev mogte sproziti Zeleno
reakcijo (Lipnik, 1998, str. 166-167).

Slika 7: Leavittova motivacijska teorija

ZmanjSanje potrebe

POTREBNA .

CILJ

aktivnost

DRAZLJAJ

Olajsanje
Vir: B. Lipi¢nik, Motivacija in motiviranje, 1994, str. 499.

1.2.8 Skinnerjeva teorija okrepitve

Teorijo imenujejo tudi teorija spodbujanja ozirotearija Wenja s pomgo posledic. Razvil

jo je B.F. Skinner v zgetku 70-ih let. Po tej teoriji se zaposlewi 8 poma@jo posledic. To
pomeni, da zaposleni, ki je v tem primekienec, zazna povezavo med svojim vedenjem ter
posledicami, ki jih tako vedenje povZeo Posameznik po teh predpostavkah ve, da bo
nagrajen oziroma pohvaljerfe bo do strank prijazen in ustreZljiv. Dééma situacija
predstavlja vrsto drazljajev, ki vplivajo na vedenle temu sledi posledica, nagrada ali
kazen, ki vpliva na vedenje v prihodnje (ldpik, 1998, str. 175).

Vedenje zaposlenih lahko spreminjamo na dvéinaa in sicer z nagrajevanjem ali s
kaznovanjem. Vedenje lahko spreminjamo s tehnikeniovanopozitivha okrepitev, s
katero poskuSamo daseponavljanje zaZzelenega modela ali s kaznovanfemanovanje je
natin, ko poskusamo s portjo neprijetnih posledic zaposlene odvrniti od neterega
vedenja.Ce ne uporabimo niti nagrade niti kazni, se pojagasanje Na splosno ima
sprememba vedenja §jevpliv na winkovitost v proizvodnih kot v storitvenih podjétji V
proizvodnih podjetjin uporaba nefinamh nagrad, v kombinaciji s fingnimi, ni toliko
izboljSala uspesnosti, kot uporaba samo nefindn(Dimovski, Penger & Znidar&i 2003,
str. 239).



Slika 8: Skinnerjeva teorija okrepitve

Vir: V. Dimovski, S. Penger & J. Znidat§iSodobni management, 2003, str. 238.

1.3 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI

Lipi¢nik (1998) je, poleg ostalih, nastel tri glavneadsiike, ki vplivajo na motivacijo. Kot
prvega je navedel individualne razlike, torej reelimed posamezniki, kot so osebne
vrednote, potrebe, stal& in interesi, ki jinclovek prinese s seboj na delo. V drugo skupino
dejavnikov je uvrstil lastnosti dela in kot tregpoganizacijsko prakso. Organizacijsko prakso
sestavljajo sploSna politika, pravila, menedzersleksa in pa sistem nagrajevanja v podjetju.
Vodje morajo biti zelo pozorni na vse dejavnike, Zelijo, da delujejo pravilno, torej kot
motivatorji in ne v nasprotni smeri.

Slika 9: Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo
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Vir: B. Lipi¢nik, Ravnanje z ljudmi pri delu, 1998, str. 162.



1.3.1 Dejavniki, ki vzpodbujajo motivacijo

Tabela 1: Dejavniki s katerimi lahko motiviramodjwa delo

DEJAVNIKI, KI VZPODBUJAJO MOTIVACIJO

j -

Koristnost dela. Delavec je olfiajno zavzet za svoje delo & vidi, da njegov proizvo
komu koristi,ce odkrije, da je njegovo delo pomembno.

Poznavanje cilje\. Delavec, ki vidi cilj svojega dela ima viSjo stnost, kot delavec, K
cilja ne vidi.

Poznavanje rezultatov vojega delc. Poznano je dejstvo, da zavzetost za delo hitrp in
vztrajno raste¢e so delavci obvégni o tem, kaj so s svojim delom prispevali ozircatiaso
sploh doseqli cilj, ki jim je bil postavljen.

Dobre delovne razmere imajo pozitiven dinek na zavzetost delavcev za delo. Prav tako
dobri medsebojni odnosi ali socialne delovne raenfgocialna klima).

Navodila za del.. Ustrezno reagiranje delavcev se néjvat doseze z jasnimi navodili za
delo. Vodja mora pri tem sam natao vedeti, kaj od delavca &® in mu mora to tudi
nedvoumno Spoxti.

Pohvala in graja. Mnogi mislijo, da pohvala pozitivhaiinkuje na zavzetost delavcev, graja
pa naj bicloveka destimulirala. Eksperimenti so dokazalipd&vala pa tudi graja navadno
pozitivho winkujeta na posameznikovo dejavnost, vendacijeak graje manjsi.

Tekmovanje s samim seboj ima izredno velikéinke. Predvsem so ticinki veliki, ¢e
¢lovek tekmuje z namenom, da dédme cilje preseze. Tudi tekmovanje z drugimi intkéa
velike winke na motivacijo¢e so le ti tekmovalci enakih zmoznosti.

Sodelovanj¢ pri delu se je pokazalo za izredno dober mehanizepomdajo katerega je
mogae dvigniti storilnost celih skupin ljudi .

Spostovanje zaposleni.

Ustvarjanje problemov. Strokovnjaki so ugotovili, da je problem star§epo svoji naravi
sili ¢cloveka v akcijo. Probleme naj bi ustvarjali z v@ag in ne z ukazi. Tako naj bi vodja
vedno nagovoril z vprasanjem, kako bi se neko tiik&o opravilo, ne z ukazom, kako naj
kaj naredijo. VpraSanja omog¢gjo ljudem doziveti situacijo kot problem.

ti

Plata je neke vrste sredstvo, s katerim je magde ljudi, v zameno za denar, izvah
dolocene dejavnosti. Raziskave so pokazale, da zé¢razli n&ini placevanja iz delavcey
lahko izvabimo raztine aktivnosti. Sicer pa naj glane bi spadale med dejavnike motivacije
ampak le med dejavnike, ki povzajo v ljudeh zadovoljstvo ali nezadovoljstvo.

Vir: B. Lipi¢nik, S. MoZina, Psihologija v podjetjih, 1993, 2t6-49.

1.3.2 Kako lahko motivacijo unéimo

Veliko n&inov je kako lahko motiviramo zaposlene, kljub tepai obstaja moznost, da pri
tem ne bomo uspesni. Se¢ye napanim ravnanjem lahko motivacijo tudi wiino. Gre za
dejanja nasprotna tistim, s katerimi lahko motij@govetamo.Ce ne sprejemamo idej od
podrejenih in se nam zdijo celo sumljive in dvor@jice samo kritiziramo¢e ne dovolimo
prostega krozenja informacij in podobno. Tudi neiSje, da je opozarjanje na probleme znak
neuspesnosti je nafge. Slab dinek na motivacijo ima v nekaterih primerih lahkalit plata.
Predvsem gre za problerde delavci ugotovijo, da njihova @a ni povezana z njihovim
delom, da dobijo vedno enako gtane glede na to koliko so naredili in kakSno d@laia je
slab motivator tudiée postane zgolj sredstvo za prezivetje in delaveuomoggéa ni
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drugega. Poleg tega obstaja nevarnost, da sewuamje motivacije razSiri tudi na druga
podraija poslovanja.

1.3.3 Kaj pridobimo z motiviranjem

Kar se dogaja na notranjem trgu se kaze tudi nargam trgu. Ob visoki motiviranosti
zaposlenih posameznik prispeva e podjetju oziroma je njegova storilnostéjae Ko je
zaposleni dobro motiviran za delo, je pripravijdarisi Se ve&, kot mu narekujejo njegove
zadolzitve. Z motiviranostjo se paigekreativnost in prizadevnost. Ob tem je lahko slitta
podjetja v @eh strank oziroma kupcev ter njihovih konkurentdegpsa«. Na ta @& se
ustvarja véje zaupanje strank do podjetja, od katerega kupifdpvek, ki je pri svojem delu
motiviran, je podoben otroku, ki se navduSeno gnarijatelji in s preprostimi pripondi
uresnéuje nenavadne zamisli. Zanj ni ¢ninemogde, zato se sploh ne ukvarja z
razmiSljanjem,cesar ne more storiti, maveza vsako stvar najde najboljSi moznicima
izvedbe oziroma ureshive, pri tem pa tudi sprééno uziva. Naloga in dolZznost vodij je
narediti iz zaposlenitim vec (Mazi, 2002, str. 13).

1.4 ZAKAJ DENAR (NE) DELUJE

Ljudi placajte posteno, nato pa se potrudite, da takoj pazahkidenar! Alfie Kohn

Platilo naj bi bila trzna vrednost dela posameznikd.péato ni matematni algoritem in si je
marsikaj mogoe razloziti le skozi psihologijo motivacije posam#a in Stevilnih¢ustvenih
ter vedenjskih indikatorjev. Transparentnost irfuibk pravénosti pogosto Stejeta ¥ekot
absolutni znesek denarja, ki ga prejme posamezxhiksaki organizaciji, kjer trdijo, da se
probleme s pridobivanjem vrhunskih kadrov, ohrajgankljucnih kadrov ali pa problemi
nemotiviranosti in nezavzetosti zaposlenih lahl&uygio predvsem s sistemom nagrajevanja,
se m@&no motijo in @itno ne vlagajo dovolgasa in truda v stimulativno delovno okolje,
organizacijsko klimo in pohvale zaposlenim. Pragdsie recimo imajo veliko uporabno
vrednost, a so neverjetno podcenjene. Nekaterieveajdobesedno aletgi nanje,cesS da je
povsem neumestno stalno hvaliti sodelavce. Megd&er sami nikoli niso delezni pohval.
Izgovarjajo se na to, da tega ne »obvladajo«. Bejst dopaminskegacginka pohval se kaze
v izsledkih zanimive Studije, s katero so raziskovagotovili, da so pogosto pohvaljeni
zaposleni kar 2,5 x pogosteje pozitivno pritrdidlitvi, da so »ustrezno plani za svoje delo,
kot pa tisti delavci, ki pohval niso redno deledniepréljivih raziskav, ki potrjujejo, da denar
ni vse, zdaj v& ne manjka. Kazejo, da denarépsi, a zanesljivo izgublja mio>centralnega
motivatorja«, saj se vse &djudi zaveda, da nad minimalno vsoto potrebno pedsbno
prezivetje, denar dodaja le bore malo k subjektivmeoltutku dobrega pautja, sree,
zadovoljstva ali blaginje. Skrivnost torej le nidenarju. A vsa ta debata je odyee
zaposleni ne dobijo vsaj tisto, kar omoégspodobno prezivetje in kakovost Zivljenja. Inaa
v Sloveniji tudi najbrz trenutno gre. Raven spodegmpléila brzkone (Se) ni dosezena. Zato
Se vsaj nekafasa pritisk na denarne vidike motiviranja zaposlere bo pojenjal. To pa Se
zdal& ne pomeni, da se ne bi morali tudi pri nas ukviesjaelovitostjo vplivov na motivacijo
in zavzetost zaposlenih.

Kdaj denar torej res deluje kot »motivator«? deeso izpolnjeni trije pogoji: (1) ko gre za
obcuten znesek in ne za napitnino, {2) nagrade niso v redniasovnih intervalih in (3) ko
gre za posebne in ne vsakodnevne dosezke. V vsaisprotnem primeru denar deluje kot
»higienik«. Naredi nas lahko nezadovoljne, a neenmars motivirati sam po sebi. Teltakh
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Zal ne zasledimo v mnogih "slovenskih" modelih @aggranja. Prava formula je edino
optimalna kombinacija finamih in nedenarnih spodbud. PsiholoSke nagrade =) ¥saj
enako pomembne kot denar (Gruban, 2009).

2 MOTIVIRANJE STUDENTOV V SLOVENIJI IN ZDA

2.1 STUDIJA O MOTIVIRANJU STUDENTOV V SLOVENUI

Zelo veliko redno zaposlenih ljudi motivacijo nalld@ajprej poveze z denarjem. Zanimalo
me je,ce tako razmisljajo tudi Studenti in Studentke, zs@m izvedla anketo, pri kateri me je
predvsem zanimalo, kaj jih najbolj motivira pri dein kaj ne. Moj namen je bil tudi
ugotoviti, ¢e jih delodajalci dovolj motivirajo za vsakodnevdelo, na kakSen «m bi bili
najraje motivirani ince bi bili pripravljeni sprejeti delo v tujini. Zalgpo skupino sem izbrala
Studente in Studentke v Sloveniji, ki delajo pré&kedentskega servisa in niso stait ket 30
let.

2.1.1 Analiza anketnega vpraSalnika

V anketi je sodelovalo 30 anketirancev, 23 zensk moskih, od tega 56,7 % starih od 21 —
25 let, 40 % starih od 26 — 30 let in eden mlag@i 20 let, kar predstavlja 3,3 % vseh
anketiranih oseb. Vsi delajo preko Studentskegaviser 60 % jih ima dokaiano
srednjesSolsko izobrazbo, 10% viSjeSolsko in 30 86koSolsko izobrazbo.

Najprej me je zanimald@e radi odhajajo na delovno mesto.

Slika 10: Ali z veseljem odhajate na delovno mesto?

O DA B NE

Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Rezultati, ki so razvidni na sliki 10, so pokazdk 63,3 % anketiranih z veseljem odhaja na
svoje delovno mesto, 36,7 % pa ne. Dobljeni rezutia ni presenetil, saj razpon med tistimi,
ki z veseljem hodijo na delo in tistimi, ki ne, il tako velik. Seveda je rezultat povezan z
motivacijo, ki so je delezni na delovhem mestulagilom, ki ga prejmejo in ostalimi razlogi
po katerih sem spraSevala v anketi in kateri séizaremi v nadaljevanju.

V nadaljevanju me je zanimalo, kaj anketirane pfudhajbolj motivira.
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Slika 11: Kaj vas pri delu najbolj motivira?
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Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Sodeluj@i v anketi so imeli pri tem vprasanju na voljo desazlicnih motivacijskih
dejavnikov, katere sem kasneje razvrstila gledpogostost izbire. Rezultat sem prikazala v
obliki stolpcev na sliki 11. Najweanketirancev se je odito za viSino pléila in dobre
odnose s sodelavci. Takoj zatem jih najbolj moéivazanimivost in pestrost dela. Glede na to
da sem anketirala Studente in Studentke je razwonlgla je med wgimi motivacijskimi
dejavniki tudi moznost redne zaposlitve. Temu padigd dobri delovni pogoji in moznost
napredovanja. Anketirane v precejSnji meri motjaréudi dobri odnosi z nadrejenimi in
samostojnost pri delu. Kot se vidi na sliki 11 mognizobrazevanja in pohvala za dobro
opravljeno delo po mnenju sodeltjo nista m@éna motivacijska dejavnika, kar je
presenetljivo glede na to, da bi morali biti Stulda nimajo veliko delovnih izkuSen;j, zeljni
pridobivanja novega znanja in pohval, ki pripomorgjveji samozavesti, ta pa k boljSim
rezultatom pri iskanju redne zaposlitve v prihodnoGlede na to, da so bili sodeldgjo
Studenti in Studentke pa je bilo gakovati, da bo viSina ptda najveji motivator za delo.
Nekdo izmed anketiranih pa je poleg danih motigkdy dejavnikov navedel Se en dodaten
dejavnik, ta pa je, da je delo, ki ga opravljapdaterega hie opravljati celo Zivljenje.

SpraSevala sem se tudi, kaj Studenti in Studenikakujejo za nadpovpéao opravljeno delo
in to ugotovila z naslednjim vpraSanjem.
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Slika 12: Kaj pritakujete v zameno za nadpowvfite opravljeno delo?
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visje placilo pohvala napredovanje nic¢ blagovna drugo
nadrejenih nagrada

Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Kot se vidi na sliki 12 in kot je bilo pfakovano, je najwesodelujdih izbralo viSje plailo.
Takoj za tem sledi pohvala nadrejenih in pa naprad@. Za blagovno nagrado se ni a@illo
nince od anketiranih, nekdo izmed njih pa v zameno adpavpréno opravljeno delo ne
pricakuje ng.

Z naslednjim vpraSanjem sem skuSala ugotoviti,kkoBodelujgih je zadovoljnih z delom
samim, koliko pa jih to delo opravlja samo zaradine pl&ila in ne zato, ker bi jih to delo
dejansko veselilo.

Slika 13:Ce bi dobili ponudbo za drugo enako ¢d&o sluzbo, bi jo sprejeli?
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57%

Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Izmed vseh anketiranih bi jih 56,7 % dobro prertaske bi sprejeli drugo sluzbo za enako
plcilo, kar kaze, da so zadovoljni tako z delom, kiagaavljajo, kot s plalom, ki ga za to

delo prejmejo. 23,3 % anketiranih bi drugo sluzbkof sprejelo, kar kaze, da z delom, ki ga
opravljajo niso zadovoljni. Podoben odstotek amk&ath (20 %) pa druge sluzbe za enako
placilo ne bi sprejeli, kar kaze na to, da so z del&ga opravljajo zadovoljni. Seveda pa
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moramo upoStevati tudi druge motivacijske dejavnker je nekdo lahko z delom in pipm
zelo zadovoljen, npr. z odnosi s sodelavci pa taaadovoljen, da bi bil pripravljen sprejeti
drugo sluzbo.

Tokrat me je zanimalo, kakSno obliko motiviranjaosi delodajalcev anketirani pravzaprav
zelijo.

Slika 14: KaksSno obliko motiviranja naj bi po vagiljah uporabljali delodajalci?
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Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Kot je razvidno iz slike 14, si najyesodeluj@ih v anketi zeli denarno motivacijo, kar je bil
zopet prtakovan rezultat, saj je zelo pogosto denar rgjvaotivacijski dejavnik. 1z tega
lahko sklepamo, da anketirani niso zadovoljni 2massvoje plae. Takoj za denarjem, kot
motivatorjem, sledi moznost redne zaposlitve inredpvanje, kar kaze Zeljo Studentov in
Studentk po redni zaposlitvi in njihovo ambicioznder zeljo priti na viSji polozaj, za
katerega se izobrazujejo. Nekaj anketiranih sedje¢do tudi za moznost izobrazevanja in
dodatne proste dneve, téh pa ne bi zelel biti motiviran v smislu blagovrdobrin. V
nadaljevanju me je zanimalo, koliko anketiranih Imida jih njihov delodajalec dovolj
motivira za delo, ki ga opravljajo.

Slika 15: Ali ste s strani delodajalca dovolj matni za delo?

0O NE B DA
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Vir: Anketni vprasalnik, 2009.
Slika 15 prikazuje, da 63,3 % delodajalcev StudemasStudentk ne motivira dovolj za delo,
ki ga opravljajo zanje. 36,7 % anketiranih pa je@aljnih z motivacijo, ki jim jo nudijo
njihovi delodajalci oz. nadrejeni. Rezultat kazeg@jSnje pomanjkanje ustrezne motivacije na
delovnih mestih Studentov in Studentk, ki so sodaiqri tej anketi.

Za zadovoljstvo z delovnim mestom je pomembno $aaino poutje zaposlenega, zato me je
zanimalo koliko anketiranih se v sluzbigudi manjvredne zato ker niso redno zaposleni.

Slika 16: Ali se vam zdi, da vas kot Studenta/kod#galec obravnava kot manj vredno
delovno silo?

O DA B NE

Vir: Anketni vprasalnik, 2009.

Kar dve tretjini sodelujgih se na delu pauti manjvredno, zato ker so Studentje in ne redno
zaposleni. Glede na lastne izkusSnje nad rezultatosem preserena, saj delodajalci
Studente in Studentke prekeat obravnavajo kot manj vredne in manj sposolfe.ta
problem je moznih Wedejavnikov vendar ne glede na vse, to zelo slgd@asna motivacijo

in na koncu na delovni uspeh. Delodajalci bi mogalidente in Studentke obravnavati enako
kot redno zaposlene, ker bi s tem dosegli s;goStovanja, motivacije in tudi boljSe rezultate,
kar je cilj vsakega podjetja. Z naslednjim vpragéamjsem pod vpraSaj postavila slovenske
delodajalce in dobila naslednje rezultate.

Slika 17: Menite, da v Sloveniji delodajalci prévekori&ajo Studente/ke?
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Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.
Izmed vseh sodelufth pri anketi jih je neverjetnih 90% mnenja, daddijalci v Sloveniji
preve izkorisajo Studentsko delovno silo, 10 % pa jih je nasg@ga mnenja. Za tak rezultat
je krivih vet dejavnikov, politika, trg delovne sile v Slovenijiawni sistem, delodajalci sami
in Se bi lahko nasStevali, je padvkot citno, da bi bile na teh podiph potrebne korenite
spremembe.

Proti koncu ankete me je zanimalo Se, kakSno mnergg anketirani o svojih delodajalcih.

Slika 18: Obkrozite trditve, ki drzijo za vaSegalrggenega
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razmere vedno dela mojem delu  vzpodbuja moj
obveséa razvoj

Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Zgoraj prikazana lestvica kaze, kakSno mnenje imafdketirani o svojih nadrejenih.
Sodeluj@i so imeli moznost izbrati wetrditev. Glede na pogostost izbire di@oe trditve
sem le te razvrstila in jih prikazala z lestviconk&tirani so najvékrat izbrali trditev, da
delodajalec pozna njihovo delo in da jim je prig@v prisluhniti. Temu sledi trditev da jim
delodajalec zagotavlja dobre delovne razmere. Vedda delodajalec upoSteva njihovo
mnenje, da skrbi za nemoten potek dela in da poraembnih zadevah vedno obi@&%o bile
izbrane enako pogosto. Najmanjkrat sta bili izbtaditvi, da jim delodajalec nudi povratne
informacije o njihovem delu in da pozna njihovegratiale in vzpodbuja njihov razvoj. 10%
anketiranih pa ni izbralo niti ene izmed nasSteatifitéyv.

Veliko je pozitivnih motivacijskih dejavnikov, menga je zanimalo Se, kateri so tisti, ki
pripomorejo k slabSi motivaciji pri delu in s tenskabSim delovnim rezultatom.

17



Slika 19: Kaj vas najbolj moti pri delu?
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preobremenjenost odnos nadrejenih slabi medsebojni drugo neustrezen
z delom do zaposlenih odnosi delovni ¢as

Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.

Anketirani so imeli na voljo Stiri mozne odgovoMajvet jih pri delu moti preobremenjenost
z delom in odnos njihovih nadrejenih. Veliko nezaalgstvo pri delu povzréajo tudi slabi
medsebojni odnosi. Najmanj anketiranih pri deluimeustrezen delovrias. Poleg moznih
odgovorov so imeli anketirani moznost napisati tddige dejavnike, ki jih motijo pri delu.
Sest izmed sodelujih je navedlo e naslednje: ni moznosti napredayasipbo plélo,
nadrejeni ne vzpodbuja mojega razvoja, starej®kiod tik pred upokojitvijo nima wevolje
do dela in tako pade vsedvdela na Studente, ni povratnih informacij o delacrejeni dajejo
vedno ve dela in vedno bolj odgovorne naloge in tega négpa poleg tega pa te za slabo
delo grajajo, za dobro delo pa te pohvalijo taktatniso vé obvezani pl&ati stimulacije.

Ker se moja strokovna zak§oa naloga nanasa tudi na delo v tujini me je ngearhmimalo,
koliko anketiranih bi bilo pripravljeno sprejetildev tujini.

Slika 20: Ali bi bili pripravljeni sprejeti delo tujini?

O DA ENE

Vir: Anketni vpraSalnik, 2009.
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Delo v tujini bi bilo pripravljeno sprejeti dvajsanketiranih, kar predstavlja dve tretjini vseh
sodeluj@ih. Eno tretjino pa delo v tujini ne zanima. Gledeto, da ima vse ¢anladih zeljo
izkusiti delo v tujini, nad rezultatom nisem presgma. Razlog za tak rezultat pa verjetio ti
tudi v nezadovoljstvu Studentov in Studentk v Stojenad moznostmi za delo in @ieom,

ki ga za to delo prejmejo. Mislim, da bi se odstdistih, ki bi sprejeli delo v tujini zmanjsal,
¢e bi imeli v Sloveniji vé moznosti za redno zaposlitevda bi jih delodajalci znali ustrezno
motivirati za delo ter jim za to nuditi ustreznadiplo.

2.2 STUDENTSKO DELO V ZDA

2.2.1 Program Work Experience CCUSA

CCUSA Work Experience je sponzor za uradni prog@mmmer Work Travel Exchange
Visitor, ki ga je zasnovala vlada ZDA z namenomodaoga@i Studentom delo in potovanije
po ZDA preko J-1 vize. Program Work Experiencegeenjen z&as Studentskih @dnic od
konca maja do oktobra. Program Work Experience CEUSIloveniji deluje Zze sedmo leto.
Moznost programa poletnega dela v ZDA mednarodnindehtom omogéa obiskati in
spoznati ZDA na zelo svoboden, avantueti n&in in z najmanjSimi moznimi stroski.
Vsako leto preko CCUSA organizacije v ZDA odidekarel4.000 Studentov s celega sveta.
Program omogia Stirimeseéno delo na Stevilnih lokacijah po ZDA, predvsempsaujajo
sezonska delovna mesta v tutisem sektorju. Na teh lokacijatez poletje delajo wenoma
Studentje iz celega sveta, ki svoje poletje ragzprjo ob delu in zabavi v drugaem okolju,

z novimi prijatelji. V ZDA vsak Student dobi pomen® delovne izkusSnje v mednarodnem
kolektivu, izboljSa znanje angl@ge in spozna vrstnike s celega sveta. Pa:&anem delu pa
se s prisluzenim denarjem lahko odpravi Se na zestu potovanje po ZDA. Da se lahko
prijaviS na program mora$ biti star vsaj 18 leteinmoras status Studenta na eni izmed
slovenskih fakultet in imeti morasS znanje pogovoamglegine. Program dovoljuje najge
Stirimeséno delo, po kotanem delu pa Studentom ostane Sed80 ki jih izkoristijo za
potovanje po ZDA. Studenti lahko opravljajo katesbbkdelo razen varstva otrok, dela na
medicinskem podggu, na ladjah in letalih. NajpogostejSa so delausisticnem sektorju:
obalna mesteca, nacionalni parki, restavracijegelhokazinoji, ragi, zabavigni parki,
letoviZa. Pl&ilo je seveda odvisno od delki si ga izbereS. Moramo pa opozoriti, da ta
program prvenstveno ni namenjen bajnim zasluzkanvé zivljenjski izkusnji: zivljenju v
drugem kulturnem okolju, spoznavanju ljudi iz celegyeta, izboljSanju jezika in potovanju
po ZDA. Zasluzek navsezadnje igra pomembno vlogpjeseden od hamenov programa, da
si sam pokrijeS stroSke programa, Zivljenja v ZDApiotovanja. Vé&na Studentov zéetne
stroSke povrne v dobrem mesecu. Tisti, ki smo lerbhenimo, da je program investicija v
prihodnost.

Vir: Studentska potovalna agencija STA. Poletn@ deZDA.

2.2.2 Primerjava Studentskega dela v Sloveniji in BA na podlagi lastne izkuSnje

V Sloveniji ve&Eina mladine preko Studentskega serviseneadelati ze v srednji Soli. Razlog
za to je Zelja po samostojnosti s fitaaga vidika, Zelja po pridobivanju novih izkuSemj i
sposobnost samemu sebi omé&tgoved kot povpréno zivljenje. Tudi sama sem z delom
pricela Ze v srednji Soli. Dela, ki so mi bila na vo$jo bila predvsem raznaSanje letakov po
posStnih nabiralnikih, izvajanje anket po domovilpmdobna manjSa dela, ki so bila glede na
koli¢ino porabljenega&asa in truda ptsna sramotno. Motivacije s strani delodajalca Hu,bi
veckrat sem se paitila izkori&eno in manj vredno, delodajalci pa sacpkiovali samo, da bo
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delo opravljeno kvalitetno in ¥asu, ki je bil na voljo. Dela nisem opravljala zggem in
moj edini cilj je bil poiskati kaj boljSega, kjerembodo spodbujali k boljSim rezultatom in
temu ustrezno tudi bolje @lali. Na Studentskih servisih po Sloveniji je vsandogromno
oglasov. Problem pa je v tem, da te za datm delo ne bodo sprejeli, ker ne Studiras ustrezne
smeri pateprav si najbolj ustrezen kandidat za delo, ki gaupajo inceprav te izredno veseli
in bi ga z veseljem opravljal, kljub nizkemu ¢la. Tako smo prisiljeni sprejeti delo, ki nas
ne veseli, kjer ne dobimo nobene motivacije in &slzimo ne dobro. Glede na standard
zivljenja v Sloveniji mora velika wna Studentov ob Studiju tudi delati, saj jih stargé
morejo finagno podpirati do konca Studija. Tudi sama sem oligtwescas delala in zato
se je tudicas Studija méno zavlekel. Zaradi predvsem slabih delovnih izkjiSeSloveniji
sem se z#&la zanimati za Studentsko delo v tujini. Na inéénsem nasla oglas za poletno
delo v ZDA in se odléila, da poizkusim in si s tem pridobim nove deloveleusnje in na
lastni kozi okusim ameriski g Zivljenja.

Ko sem se dokamo odlcila, da se prijavim je bilo potrebno izpolniti malmorje
formularjev. Ve&krat se mi je postavilo vprasanje, ali je vrednoziti toliko truda samo za
prijavo. Moja najvéja motivacija je bila misel, da slabSe kot v Slayiene more biti,
Zalostno ampak resimo. Ker sem imela v podjetju, kjer sem delala ¥&s mojega Studija
nizko urno postavko, so bili zetni stroski programa zelo visoki, vendar sem pecimih
ugotovila, da bom ves denar dobila povrnjen v dobreesecu dela v Ameriki, kar me je
dodatno motiviralo, da do konca izpeljem zastavi@ip Potrebno je bilo veliko odrekanja,
vendar sem mnenja, da je ob pravi motivaciji vsdikdosegljiv. Po opravljenem kratkem
razgovoru, izpolnjenih formularjih igakanju na odgovor sem dobila delo kot receptorka v
hotelu, v elitnem resortu Roche Harbor, na otoka 3aan, v zvezni drzavi Washington. Z
dodeljenim delovnim mestom sem bila izredno zadagolMoram poudariti, da v Sloveniji
kot Studentka v hotelih ne bi bila sprejeta zaatodno mesto, ker ne Studiram gostinstva ali
turizma. Kot sem Ze omenila, so delodajalci pri naserjeni tako, da bodo za ponujeno delo
sprejeli osebo s primerno izobrazbo in ne osebge kia delo najbolj sposobna. Prednost
ameriSkega sistema zaposlovanja je v tem, da zgala delo ni potrebno biti kvalificiran.
Moznost dobi vsalkieprav ni izSolan za to. Od osebe pa je potem od\afirse bo izkazala in
obdrzala sluzbo. Amerike se je prijelo ime dezelbpnosti, kar tudi je in to lahko potrdim
na podlagi lastnih izkuSen.

Delovni¢as je v Ameriki véinoma daljSi, vékrat se zgodi, da se 8-urni delovnik spremeni v
10- urnega in tako kot v Sloveniji te tudi v Amarikihce ne vprasage se s tem strinjas.
Prednost podaljSanega delovnégaa oz. nadur v Ameriki pa je v tem, da so nadla&pe

50 % ve& kot pa normalna delovna ura. Tega v Slovenijniti,pri redno zaposlenih, kaj Sele
pri Studentih. In ravno teh dodatnih 50% te modéyida opraviS Se tisto uro dela ali dve na
dan ve&. Poleg denarja te za nadure motivira tudi pohwalazahvala s strani delodajalca, ki ti
izkaze hvaleznost, da si bil pripravljen delatt we s tem pripomogel k nemotenemu procesu
dela. Pri nas sem npr. to da bom morala delati reaganavadi izvedela v zadnjih minutah
delovnega dne, prejela nisem nobene pohvale ockjeadn, n&in na katerega so mi povedali
za nadure pa je bil v smislu, bodi vesela, da lathdas pri nas. Kar seté dajanja otutka
cenjenosti se Slovenija ne more primerjati z Am@rikadrejeni v ZDA so prijazni, pokazejo
hvaleznost za tvoj prispevek k uspehu podjetjéerau primerno nagradijo, bodisi denarno ali
predmetno. Izpostavila bi rada tudi sam sprejerdesitov, ki smo delali v tem resortu. Prisli
smo iz dom&ega okolja v novo, tuje okolje, kjer nismo vedelj kocno pricakovati, vendar

so nas sprejeli na tak ¢ia, da smo se v trenutku fdili bolj cenjene, kot pa v donia
drzavi. Ker smo bili navajeni, da nas jemljejo amsumevne in ker nismo bili vajeni pohval
in izredne motivacije, smo komaj verjeli svojirseon. Vodilni v resortu so nam poleg zabave
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za dobrodoslico, enkrat na mesec pripravili tudtingd, da smo se med sabo bolje spoznali,
saj smo bili tam Studenti s skoraj celega svetdo @eletje so nadrejeni skrbeli za dobre
odnose med Studenti. Ob odhodu, na koncu sezowusgia leto pripravijo tudi tradicionalno
poslovilno zabavo, kot zahvalo vsem zaposlenimi, rediho zaposlenim Ameanom, za ves
trud in trdo delo, ki je pripomoglo k uspesni sazdh Sloveniji so edine zabave, kamor so
ponavadi povabljeni le redno zaposleni, novoletaleaze oz. kosila. Studenti vanei niso
delezni kake posebne pozornosti ob takih dogodkihericani pa se zavedajo, da je vsak tak
dogodek dodatna motivacija za zaposlene in da bad&imi gestami pripomogli k Se &jan
uspehom podjetij. Za to porabijo ogromno denarjadee se jim to zdi nepomembn® s tem
pripomorejo k boljSemu gaoitju zaposlenih, viSji motivaciji na delovnem meBstwa koncu k
uspehu celotnega podjetja. Tudi sandimalela je v Ameriki bolj spra&n, ce nekdo naredi
napako,ne bo takoj sankcioniran kot pri nas. Rhi p vajeni to napako réeniti in ugotoviti
zakaj je do nje sploh prislo in najti ustrezno te&i da se problem ne ponovicv&ljub temu

da se v Ameriki gledano po urah dela& vmoram omeniti, da je sam sistem dela lazji, ker
nadrejeni ne izvajajo takih pritiskov nad zaposienoz. Studenti kot pri nas. Vkrat sem v
hotelu delala 10 ur na dan, vendar po desvem delovniku nisem bila nikoli tako psiho
utrujena, kot sem bila pri nas dostikrat po 8 wala. Amerkanom je izredno pomemben tudi
odnos med sodelavci, saj se zavedajo, da trenja zapdslenimi negativno vplivajo na
motivacijo ljudi in s tem na poslovne rezultate.j Menenim, da smo imeli enkrat tedensko
sestanke, kjer je imel vsak moznost povedati, leajmpti, kaj bi pripomoglo k boljSemu
poslovanju, kje vidi pomanjkanje motivacije, posiliso tudi naSe mnenjéeprav smo tja
prisli delati le za Stiri mesece keprav smo priSli z drugega kontinenta. Aranom ni
pomembno kdo si ampak kako boS pripomogel k boljsesaultatu podjetja. Slovenci bi se
od njih na tem podigu lahko marsikaj natili.

Ob primerjavi plédila, ki sem ga dobila v ZDA in v Sloveniji, sem uguila, da sem v
enakem¢asu v ZDA zasluzila dva in pol krat toliko kot vo8€niji, pri cemer sem vsak dan
odsla na delo nasmejana in zadovoljfie.bi upostevala e napitnine bi bila razlika Sidol
vedja. Z mojega stali&a je Studentsko delo v Sloveniji neprimerljivo ad&ntskim delom v
Ameriki. Poleg zelo dobrega zasluzka, delleih popustov v restavracijah in trgovinah v
resortu, zastonj uporabe tenis igribazena in drugih Sportnih objektov so vsakemuagbd
Se nagrade kot so kajaking, ogled kitov z ladjcitew v najnovejSem hotelu, ki Se ni bil
odprt za goste in mnoge druge nagrade. Na konanege vsak zaposlen v tem resortu dobil
tudi denarno nagrado, zopet kot pohvala za nage del

Izpostavila bi tudi odnos, ki ga imajo Am&ni do tujcev. So veliko bolj odprt narod kot
Slovenci in zaradi tega tudi ne delajo takih razikd ljudmi glede na narodnost. Andanni

so pripravljeni dati priloznost vsakemu, ki je pepljen delati in se izkazati. Tude gledam
kako poskrbijo za udobje tujcev, se Slovenija neéanimerjati. V resortu kjer sem delala se
dobro zavedajo, da je internet najpogostejSi &lilga imajo Studenti, ki pridejo tja delat z
doma&imi in prijatelji, zato so poskrbeli tudi za breafto uporabo interneta in osebne
racunalnike, ki so nam bili v skupni rabi. Tudi za igkbsti v prostemc¢asu je bilo
poskrbljeno, od biljarda do namiznega nogometa,kdsarkarskega igda in Se mnogo
drugih stvari in za @i niso zahtevali pkila. Se en dober prikaz motivacije. Prednost
ameriSkega nana razmisljanja je tudi v tem, da dajejo poudarek timsko delo. Vsi
zaposleni delajo kot celota, vendar ob tem dos@blsameznika niso spregledani ter so
seveda primerno nagrajeni.

Ce povzamem svojo izku3njo moram priznati, da nasréki sistem motiviranja na delu
premaga v vseh poglediKot Studentu ti dajo alutek koristnosti, cenjenosti in zaZelenosti in
vse to primerno nagradijo s poviSicami, dodatki nagradami. V Sloveniji sem lahko
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zadovoljna,ce mi delodajalec zagotavlja osnovne delovne poddjeso ve& ali manj na
minimumu, kaj vé pa glede na izkuSnje ne moremcpkovati. Mislim, da je najugi
problem razmisljanja naSih delodajalcev, da Stuglaetobravnavajo kot nalozbo v prihodnost
ampak kot dodaten stroSek paprav smo najcenejSa delovna sila, a kljub temuetiajat
opravljamo delo redno zaposlenih. Razlog za podsanje Studentov vidim tudi v tem, da se
redno zaposleni bojijo konkurence in zaradi tegajajemo Studente pri njihovem razvoju.
Strinjam se z Ametani, ki pravijo da je samo zadovoljen delavec relsed delavec. Na tem
delajo vsakodnevno in so pri tem tudi zelo uspesni.

2.2.3 Povzetek pogovora z dvema udeleZzenkama progra Work Experience CCUSA

Da ne bi primerjava slovenskega in ameriSkeganaamotiviranja Studentov temeljila samo
na osebni izkusnji sem opravila razgovor Se z dvBioaenkama, ki sta izkusili delo v ZDA.
Postavila sem jima osnovna vprasanja, kot so kekdis zadovoljni z delom v Ameriki, kaj
si mislita o motiviranju Studentov v Sloveniji inAmeriki, kakSne so njune izkusnje v zvezi z
motivacijo na delu in Se marsikaj. V nadaljevargmspovzela njuno mnenje.

Ena od njiju je mnenja, da ti nikjer drugje na syvetielodajalec ne daje takegacotka
cenjenosti tvojega dela, kot v Ameriki. Eila je bilo v njenem primeru za delo v trgovini 4x
viSje kot bi bilo za enako delovno mesto v SloviemNjadrejeni so bili prijazni, pokazali so
hvaleznost za njen prispevek k uspehu podjetjgeru primerno nagradili, bodisi denarno ali
predmetno. Vékrat so ob zelo napornih koncih tedna dobili paaSpri tedenski pla,
njihove kolegialne geste, kot je npr. ptaden prihod na delo ali menjava bolnega sodelavca,
so bile nagrajene z boni za brezpla usluge v restavracijah ali kavarnah igkrat jih je
nadrejena ¥asu malice peljala v restavracijo ali jim priskdo&bsilo. Vsak dan se jim je tudi
zahvalila za vestno delo in jih pohvalila, kar je pjenem mnenju v Sloveniji skoraj
nemoga@e. Po njenih izkuSnjah z delom preko Studentskegésa je v Sloveniji motivacija
zaposlenih zelo slaba. To, da te pohvaleprav je mnogim zelo tezko, kljub temu da je
tvoje delo boljSe od marsikoga, je skoraj nent@gd<ot sama pravi, je mnenja, da ljudje za
stimulacijo potrebujemo pohvalée pa je naSe delo nagrajeno Se denarno pa jecstiréma;
konec koncev hodimo v sluzbo, da zasluzimo denaganzapravljamo za stvari, ki nas
veselijo. Udelezenka pravi, da v Sloveniji za dotebo dobiS svojo urno postavko, izgovor
da ti kljub dobremu delu ne morejo poviSatiggdaker direktor ne pusti dodatnih stroskov,
kaksno pohvalo in tisto malo denarja za malicorgvpz in po vrhu vsega gekujejo, da bos
vsak dan na delo priSel nasmejan in prasne ker so ti dali tako dobro sluzbo. 1z izkuSen;
pravi, da v Ameriki dobi$ za delo dobro @la in vsak tvoj trud za podjetje, tudi najmanjg,
nagrajen. Zaveda se, da vsi delodajalci v Sloveseiyieda niso enaki, vendar se je pri vseh
svojih sluzbah, tudi v velikih, dobro stdja podjetjih sodala z enim in istim izgovorom o
placi, ki jo ne morejo poviSati, ker trenutno res nayarcas za to. In nikoli ni bil. Na vprasanje
o primerjavi motiviranja Studentov v Sloveniji innferiki je kratko odgovorila, da tukaj ni
mozno delati primerjave. Odgovor na zadnje vprasaaj ima zeljo delati v Ameriki celo
Zivljenje je odgovorila z definitivno.

Mnenje in izkusSnje druge vpraSane se ne razlikupgbko od mojih in izkuSenj prve
vprasane. Delala je v gostinstvu, na otoku Galvestolreksasu. Pravi, da je kljub kratkemu
delovniku zasluZzila veliko vedenarja, kot bi ga v isteasu in sektorju v Sloveniji, saj so v
Ameriki napitnine obvezne (15 — 20 %). Denar josgveda zelo motiviral. Tudi ona je
opazila, da Ametiani ne dajejo toliko poudarka na delovne izkuSngak na pripravljenost
za delo in da se za vsakogar najde delo, kar ve8ipwi tako lahko izvedljivo. Druga stvar,
ki se ji je zdela zelo zanimiva je nagrajevanjebof$ih usluzbencev. Enkrat mése so v
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hotelu, kjer je delala imeli skupno kosilo s tombah nagradami za vsakega zaposlenega,
najboljSi usluzbenec, glede na Stevilo prejetihvablgostov, pa je prejel Se denarno nagrado.
To je bila zanjo Se dodatna motivacija pri deluadakatere se je v sluzbi tudi dobrocptla.

V Sloveniji pravi, tega ne najdeS. Ameriskicmadela ji je veliko bolj vS& Je mnenja, da ti
nadrejeni dajo vedeti, da jim nekaj pomenis, tejoen to tudi pokazejo, za dobro opravljeno
delo pa te pohvalijo in nagradijo, kar kot samavppai nas ni najbolj pogosto. V& je tudi
ideja, da kdorkoli od zaposlenih lahko s trdim delm pridnostjo hitro napreduje, za razliko
pri nas tako napredovanje in na tako hitefimabrez visoke izobrazbe in poznanstev, zal ni
mogaie. Ne zdi se jtudno, da toliko mladih & sluzbe v tujini, saj se strinja, da je razvijanje
motivacije na delu v Sloveniji Se v povojih. Prandi, da nikjer ni ni popolno vendate bi
morala izbirati med r@nom motiviranja Studentov v Sloveniji in v Ameriki brez odlaSanja
izbrala slednjega.

Tisti, ki smo izkusili ameriski nan dela in zivljenja smo priblizno istega mnenjasi\ée
tudi kaj storiti. Za dobro delovno okolje, pozitwmotivacijo in dobrobit zaposlenih skrbijo
vsak dan, kar se jim na koncu v vseh pogledih objesZa motiviranje zaposlenih na pravi
nain uporabljajo ogromno motivacijskih dejavnikov, rkpm prinasa izjemne poslovne
uspehe in vsakodnevno zadovoljstvo zaposlenihp&ae kljwt do uspeha.

SKLEP

Motivacija in njen vpliv na ljudi ter njihovo dele mi je od nekdaj zdela zelo zanimiva tema,
zato sem se tudi odita, da bom iz tega pod¥fa napisala svojo zaklfmo strokovno nalogo.
Ker pa sem imela kot Studentka priloznost delali tuAmeriki in ker sem bila fascinirana
nad razliko motiviranja zaposlenih pri njih in prAs, sem se odiida, da bom o tem pisala v
drugem delu svoje naloge in skuSala prikazati ganazlike. Skozi nalogo sem podala veliko
primerov s podrga motiviranja Studentov pri nas in v Ameriki innsennenja, da sem uspela
dokazati, da Amegani dajo veliko vé poudarka na motivacijo zaposlenih, kar ustvarjgbo
delovne pogoje, splosno zadovoljstvo zaposleniprinaSa véje poslovne uspehe. Da pa ne
bi bila pristranska pri opisovanju ¢iaov motiviranja v Ameriki, sem v zaklfmo strokovno
nalogo vklj&ila Se mnenji dveh oseb, ki sta tudi izkusili arBkrin&in dela. Po daljSem
razgovoru z njima in analizi njunih odgovorov najangprasanja sem prisla do ugotovitve, da
se njuno mnenje o razlikah motiviranja Studentawps in v Ameriki ne razlikuje veliko od
mojega, kar kaze, da je dejansko nekaj na tem in da nasSi delodajalci lahko veliko régu

od ameriskih in s tem pripomogli k boljSemuptu ljudi in k vetjim poslovnim uspehom. V
prvem delu naloge sem opisala veliko motivacijdkitrij, kar kaze, da orodij za motiviranje
ljudi ne primanjkuje, tudi strokovnjakov, ki deljge na tem podrgu je ogromno,
primanjkuje pa nam sploSna motiviranost ljudi zéodé&ar slabo tinkuje na celotno sliko
poslovanja organizacij. Problem vidim v tem, dgeenanjkanje motivacije za delo opazi Ze
pri ljudeh, ki so na visokem delovnem polozaju avro ti ljudje, zaradi slabe volje in
nemotiviranosti to prenasajo na svoje podrejergetem ustvarjajo slabo vzdusSje na delovnih
mestih in s tem povz#ajo tudi slabe odnose med sodelavci. Z analizo tanke sem jo
naredila za svojo zaklfmo strokovno nalogo sem prisla do rezultatov, danvétudentov na
delovnem mestu veliko pomenijo dobri odnosi s saxglin nadrejenimi, kar potrjuje moje
prejSnje mnenje, dé& bi se nadrejeni malo bolj potrudili in bolj matali svoje podrejene za
delo, bi bilo dosezenega veliko. Mislim pa, da wv&hiji do sedaj v praksi ni bilo veliko
narejenega na podijo motiviranja in ljudje so Se zmeraj opravili sgajelo paeprav so bili

pri tem izredno nezadovoljni. Iz tega se {@tmmo razvilo sploSno mnenje, da ni potrebno, da
smo pri delu zadovoljni ampak da je vazno, da del@vimo, tako kot nam je namno in da
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ne prtakujemo pohval ali nagrad za uspesno delo. Ta edarmorali prekiniti in dati veliko
ve¢ poudarka na patje zaposlenih na delovnem mestu, kar bi defingiyrineslo boljSe
vzduSje v organizacijah in kot Ze dkeat re&eno tudi boljSe poslovne rezultate. Na temo o
motiviranju je bilo réenega ze veliko vendar na zalost v praksi zmetapespri besedah, kar
vidim kot zelo veliko napako v poslovanju podjetiSloveniji. Iz lastnih izkuSenj z delom in
nadrejenimi lahko povem, da se naSi delodajalcipre@ekrat posluzujejo grozenj in kazni
in ob tem prtakujejo bolje opravljeno delo. Nekatere ljudi taaimotivira za delo, vendar je
dokazano, da ima pohvala Se vedndjivacinek kot graja, ne glede na podm kjer sta
prisotni. Glede na to, da sem z delom preko Sts#legh servisa Zala Ze v sredn;ji Soli, sem
si do danes pridobila veliko izkuSenj, tako deldvrkot tudi pri odnosih z nadrejenimi in na
zalost je veéina izkuSenj slabih, najekrat zaradi istih razlogov. Studente ¢Girema
obravnavajo kot manj vredne in nedorasle delu,aknrga nalozijo in kljub temu, da je delo
opravljeno zelo kvalitetno, nam ne namenijo nobpolevale ali nagrade, kaj Sele poviSanja
urne postavke, kar je Studentom glede na relativiterda leta verjetno Se zmeraj najve
motivator, kar je vidno tudi iz analize anketeskim jo naredila in vkigila v nalogo. Glede
usklajevanja Studentskih obveznosti z delom, dgédciane kazejo pretiranega razumevanja,
kljub temu, da so bili sami nekdaj na istem polaz&animivo je, da sem na razgovorih za
delo opazila, da takoj ko sem omenila, da imam3nieliz delom v tujini in da lahko delam
kot samostojna oseba ali v skupini in da imam Zegjrizkusenj in znanja, sem zelo kmalu
dobila negativen odziv. 1z tega lahko sklepam,eldedodajalci pri nas ne zavzemajo za to, da
bi zaposlili izkuSene ljudi, ki so pripravljeni @l in nimajo problemov z navezovanjem
stikov z ljudmi, ampak se zaradi pomanjkanja sameg ustrasijo za svoj polozaj, ker v
Studentih vidijo ambiciozne ljudi, ki so sposobmeyreti njihovo delovno mesto in jih
spodriniti s polozaja. Kot rezultat zavirajo zaes! sposobnih Studentov in raje vzamejo
Studenta, ki ni tako sposoben in jim ne predstakdjakurence. Poleg obstdjr dejavnikov
znizevanja motivacije sem zaradi omenjenih slabku$enj mnenja, da so slabi odnosi med
ljudmi najvetji duSilec motivacije, saj prinasajo splosno nezaistvo ljudi, zavist, oviranje
pri napredovanju, pri opravljanju delovnih nalogkoncu koncev slabe poslovne rezultate.

Za motiviranje ljudi ni potrebno veliko. Dovolj jee pohvala za uspesSno opraviljeno delo.
Skozi desetletja so se razvile najr&aéjSe motivacijske teorije, ki vsaka na svo§inan s
svojega vidika razlaga delovanje in odzivanje zépok. Med motivacijo, nagrajevanjem in
produktivnostjo dela obstaja tesna povezava in giagj ki to povezavo znajo pravilno
uporabiti, dosegajo boljSe rezultate irtjveasluzek. Veliko ljudi misli, da je pta oz. denar
tisti klju¢ni dejavnik, s katerim podjetje privabi najvgudi, vendar to ni res. Za dobro
motiviranost zaposlenih je dovolj Ze prijazno delovokolje, prijazen pristop nadrejenih,
malo dobre volje ter dobra komunikacija med zapusie in vodstvom. Skozi zaklno
strokovno nalogo sem nad&@&inov dokazala, da se nasi delodajalci v smislu virainja
Studentov zelo tezko primerjajo z ameriSkimi. Glaygoblem za to vidim v tem, da nas
Studente v Sloveniji vgnoma ne obravnavajo enako kot redno zaposlen&vnor zaradi
obtutka manjvrednosti je motivacija Studentov za dekmjsa.Ce bi nam dali obutek, da je
nasSe delo cenjeno in nam priznali, da v veliki npebomoremo k uspehu podjetja, bi se tudi
odnos Studentov do delodajalcev izboljsal, s terbifse izboljSalo tudi medsebojno zaupanje
in motivacija, vse skupaj pa bi prineslo boljSelpaese rezultate in delovne pogoje, tako za
nadrejene kot podrejene — Studente. Res je, daommmkanje motivacije niso krivi samo
delodajalci, ker obstajajo tudi izjeme, ki se tjadn motivirajo svoje zaposlene, vendar ne
dobijo zelenih rezultatov zaradi tega, ker zapaskmajo ciljev, so nezainteresirani za
izboljSave in so preprosto leni in nezmozni opias¥oje delo. Velja tudi dejstvo, da smo
sami sebi najv@i motivatorji in dostikrat tudi krivi za slabo vjol in nemotiviranost na delu,
vendar to delodajalci ne bi smeli uporabljati kngavor, da ne motivirajo zaposlenih, saj sem
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mnenja, da se s pravo taktiko, da dosearsikaj pri marsikomu. Za to pa je potrebno
poznavanje svojih zaposlenih, njihovih karaktefj@kaj jih najbolj motivira, to pa omogo
izbiro pravega néna motivacije za doseganje maksimalnih rezultafmpet moram trditi, da

iz izkuSenj vem, da se delodajalci premalo zaninegozaposlene, Se manj za Studente,
nekateri ne poznajo niti njihovih imen, kar je peviak kazanja nesposStovanjacenadrejeni
nimajo spostovanja do podrejenih, seveda tudi pexdiree bodo kazali spoStovanja do svojih
nadrejenih.

Motivacija je kompleksen pojem, ki nas spremlja Zsdjenje, tako poslovno kot zasebno in
si ravno zaradi tega zasluzidvéasa, kot pa ji ga ljudje posteamo. Res je, da v Sloveniji
nisem bila delezna motiviranja s strani nadrejendgndar pa so mi ravno te slabe geste s
strani delodajalcev, za katere sem delala, dalavawjo za iskanje sluzbe v tujini. Nad
dozZiveto izkusnjo sem Se sedaj navduSena in tymihodnosti vidim Se kaksno izkusnjo z
delom v tujini.
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KAZALO PRILOG

PRILOGA 1: Anketni vpraSalnik

1. Spol:
-7
-M

2. Starost:
- do 20 let
-21-25let
-26 —30 let

3. Dokortana izobrazba:
- osnovnosolska
- srednjeSolska
- viSjeSolska
- visokoSolska
- univerzitetna
- magisterij ali doktorat

4. Delate preko Studentskega servisa?
- DA
- NE

5. Ali z veseljem odhajate na delovno mesto?
- DA
- NE

6. Kaj vas pri delu najbolj motivira?
- viSina pl&ila
- dobri odnosi z nadrejenimi
- dobri odnosi s sodelavci
- samostojnost pri delu
- moznost izobrazevanja
- zanimivost in pestrost dela
- dobri delovni pogoji
- moznost napredovanja
- moznost redne zaposlitve
- pohvala za dobro opravljeno delo
- drugo

7. Kaj pricakujete v zameno za nadpov§re opravljeno delo?
- viSje pl&ilo
- blagovno nagrado
- pohvalo nadrejenih
- napredovanje
- ni¢
- drugo




8. Ce bi dobili ponudbo za drugo, enakodalao sluzbo, bi jo sprejeli?
- takoj bi jo sprejel/a
- dobro bi premislil/a
- ne bi jo sprejel/a

9. Kaksno obliko motiviranja naj bi po vasih zeljaborabljali delodajalci?
- denarno
- blagovno
- moznost izobrazevanja
- napredovanje
- dodatni prosti dnevi
- moznost redne zaposlitve
- drugo

10. Ali ste s strani delodajalca dovolj motiviraai vase delo?
- DA
- NE

11. Ali se vam zdi, da vas kot Studenta/ko delddajabravnava kot manj vredno delovno
silo?
- DA
- NE

12. Menite, da v Sloveniji delodajalci préviekori&kajo Studente/ke?
- DA
-NE

13. Obkrozite trditve, ki drzijo za vaSega nadnega?
- Pripravljen mi je prisluhniti.
- O pomembnih zadevah me vedno oldaes
- UpoSteva moje mnenje.
- Skrbi za nemoten potek dela.
- Zagotavlja dobre delovne razmere.
- Nudi povratne informacije 0 mojem delu.
- Pozna moje potenciale in vzpodbuja moj razvoj.
- Pozna moje delo.

14. Kaj vas najbolj moti pri delu?
- slabi medsebojni odnosi
- neustrezen delovidas
- preobremenjenost z delom
- odnos nadrejenih do zaposlenih
- drugo

15. Ali bi bili pripravljeni sprejeti delo v tujif?i
- DA
- NE



