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UvoD

Cilj vsake organizacije in podjetja je uspesnost, katere del je tudi uspesnost zaposlenih. Na
to pa v veliki meri, poleg drugih dejavnikov, vpliva motivacija. Zaposleni, ki so dobro
motivirani za svoje delo, so tudi bolj zadovoljni z delom in v organizaciji prispevajo k
dobrim rezultatom. To vodi k uspehu tako organizacije kot tudi posameznika. Motivacija je
sila, s katero ljudje dosegajo svoje cilje in lahko izhaja iz zaposlenega samega ali pa jo
spodbujajo zunanji dejavniki (Mahajan, 2015). V organizaciji ali podjetju lahko motivacijo
zaposlenih pri delu povecajo nadrejeni oziroma vodje na razli¢ne nacine. Pri tem se morajo
zavedati, da je motiviranje zaposlenih proces, ki se nikoli ne zakljuci in ga morajo redno
izvajati. Pomembno je tudi, da vedo, da je vsak posameznik drugacen, zato dejavniki
motiviranja na vsakega zaposlenega vplivajo drugace. Motivacija je torej zapleten proces, ki
Se danes nima univerzalne razlage, kljub Stevilnim raziskavam in teorijam.

Prvi cilj moje zaklju¢ne naloge je s pomocjo znanstvene in strokovne literature natan¢no
prouciti in opisati motivacijo zaposlenih na delovnem mestu. Drugi cilj je s pomocjo
anketnega vprasalnika narediti raziskavo na podlagi izbranega podjetja ter pridobiti podatke,
s pomocjo katerih bom podala priporocila podjetju.

V zaklju¢ni nalogi zelim raziskati motivacijo zaposlenih v izbranem slovenskem podjetju.
Namen raziskave je razsiriti znanje na podrocju motivacije in ozaves€ati podjetja, kako
pomembno je skrbeti, da so zaposleni na delovnem mestu motivirani za delo in kako zelo to
vpliva na marsikatero podrocje pri delu.

S pomocjo raziskave bom v nadaljevanju odgovorila na tri klju¢na raziskovalna vprasanja:

e Raziskovalno vpraSanje 1: Ali se zaposleni pocutijo motivirano za opravljanje svojega
dela?

e Raziskovalno vprasanje 2: Kako pomembni so posamezni motivacijski dejavniki za
zaposlene v podjetju LOTRIC Meroslovije za ohranjanje motivacije pri delu?

e Raziskovalno vprasanje 3: Ali zaposleni menijo, da je njihovo delo ustrezno ovrednoteno
in nagrajeno ter ali je prepoznano in cenjeno s strani ekipe?

Ta vprasanja se mi zdijo glede na obravnavano tematiko najpomembnejSa. Z njimi bom
pridobila informacije, ki mi bodo v pomo¢ pri oblikovanju predlogov za podjetje.

Zaklju¢na strokovna naloga je sestavljena iz dveh delov, in sicer teoreticnega in
empiri¢nega. V teoreticnem delu bom opredelila motivacijo, proucila motivacijske teorije,
se dotaknila prednosti visoke motiviranosti zaposlenih, sodobnih na¢inov motiviranja in na
koncu Se tezav, ki se lahko pojavijo pri motiviranju. Pri tem bom na osnovi deskriptivne
metode uporabila sekundarne vire razlicnih avtorjev, torej domaco in tujo literaturo,
strokovne ¢lanke in splet. Viri bodo novejsi, za klasicne teorije pa bom uporabila tudi nekaj



starejSe literature. Drugi, empiri¢ni del bo osredotoCen na izbrano podjetje. S pomocjo
anketnega vprasalnika bom proucila dejansko stanje motivacije v podjetju. Rezultati bodo
grafi¢no prikazani ter opisani, dodala pa bom Se svoje ugotovitve ter podala predloge, ki jih
podjetje lahko uposteva v prihodnosti za Se vi§jo motivacijo zaposlenih na delovnem mestu.

1 MOTIVACIJA

1.1 Opredelitev motivacije

Motivacija je pomemben in kompleksen koncept v Zivljenju, s katerim se sreCujemo vsak
dan, tako na osebni kot tudi na poklicni ravni. Je v ozadju ¢lovekovega vedenja in dejavnosti.
Ce bi vedeli, kaksen je motiv v ozadju, bi vedeli, zakaj je do tega vedenja ali dejavnosti
priSlo. V tem primeru bi lahko dejavnost ob ustreznih okoliS¢inah sprozili umetno.
Delodajalci bi tako pri svojih zaposlenih lahko umetno sprozili visoko motivacijo zaposlenih
za delo (Lipi¢nik & Mozina, 1993, str. 36). Motivacija so torej nekaksne sile, ki vplivajo na
dejanja posameznika. Te sile v njem doseZejo vecjo vztrajnost, zeljo in nek namen. Lahko
so notranje ali zunanje, kar pomeni, da lahko izhajajo iz osebe same ali pa iz okolja
(Dimovski in drugi, 2014, str. 98). Clovekovo vedenje, sposobnosti in rezultati se
spreminjajo. Za tem razlicnim vedenjem se torej skriva motivacija. V ozjem smislu le-ta
razkriva, zakaj ljudje ravnamo na dolo¢en nacin, medtem ko v SirS§em ugotavlja, katere sile
spodbujajo ljudi k posameznim dejavnostim (Lipi¢nik & Mozina, 1993, str. 36).

Kljub s$tevilnim definicijam, razlagam in raziskavam motivacije zares prave resnice 0
motivaciji Se niso odkrili. Dejavnikov je pri motivaciji preve¢, da bi lahko odkrili
univerzalno razlago, vseeno pa je raziskovanje na tem podrocju zelo pomembno, saj z
odkritji velikokrat na motivacijo pomembno vplivamo (Lipi¢nik & Mozina, 1993, str. 40).

Slika 1 prikazuje preprost model motivacije, ki je sestavljen iz potrebe, obnasanja, nagrade
in povratnih informacij. Posledica potrebe je Zelja po tem, da bi zadovoljili potrebe.
Obnasanje prepoznamo po dejanjih, ki jih uporabimo za to, da bi zadovoljili potrebe.
Nagrade zadovoljijo potrebe, nato pa kot povratna informacija nagrada obvesti o primernosti
obnaSanja in smiselnosti ponovitve obnasanja (Dimovski & Penger, 2008, str. 132).

Slika 1: Preprost model motivacije
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Prirejeno po Dimovski & Penger (2008, str. 132).



1.1.1 Pomen

Motivacija je pojav, ki je nujno potreben, saj spodbuja aktivno delovanje. Z veliko
motivacijo lahko pridemo do visoke uspes$nosti, ve¢jega zadovoljstva pri delu ter boljsega in
kvalitetnejSega dela. Prisotna je povsod in ima veliko vlogo tudi v organizacijah in na
delovnem mestu. Seveda je motivacija le del uspesnosti pri delu. Poleg tega potrebujemo
tudi doloCene spretnosti in znanja. Vpliv imajo tudi drugi dejavniki, na primer informacije,
podpora, delovno okolje itd. Vendar pa je po mnenju mnogih strokovnjakov motivacija v
podjetju nujna. S povecanjem uspesnosti, ki jo prinasa, je uspesnejSe tudi podjetje. Zaposleni
potrebujejo motivacijo od zunaj, saj je sami od sebe ne bodo dobili dovolj. Z njo lahko
zaposleni svoje kompetence, znanja in ves¢ine bolje izkoristijo in u€inkovitejSe dosegajo
cilje (Mihali¢, 2010, str. 4-6).

Ljudje motivacijo potrebujemo Ze za samo pripravljenost delati, se uciti nove stvari,
ustvarjati, se razvijati, raziskovati in rasti. Z njo se okrepimo, dobimo voljo in zagon. V¢asih
lahko z visoko motivacijo dosezemo vec¢, kakor smo si sploh predstavljali. Lahko pa se zgodi
ravno obratno. Posameznik ima znanja in kompetence, ki jih potrebuje, ampak zaradi
nemotiviranosti dosega podpovprecne rezultate (Mihali¢, 2010, str. 7, 8).

1.1.2 Nacini motiviranja

Nacini motiviranja ljudi so zelo razli¢ni in na vsakega drugace vplivajo. Glavni dejavnik
motivacije predstavljajo nagrade. Te pomagajo zadrzevati kakovosten kader v organizaciji
ter krepijo socialna in delovna razmerja (Badubi, 2017). Sistem nagrajevanja je za podjetje
pomemben, saj vpliva na angaziranost zaposelnih pri delu in na kulturo v podjetju. Zaposleni
so tako s primernim sistemom nagrajevanja in nagrajevanjem pravih zaposlenih pripravljeni
ve¢ prispevati k delu in organizaciji (Taufek, Zulkifle & Zulfadhli Bin Mohd Sharif, 2016).

Nacini motiviranja zaposlenih v podjetju so lahko denarni ali nedenarni. Predvsem so
pogoste denarne in nedenarne nagrade za delo in uspehe, pohvale za uspeh pri delu, pomo¢
pri delu in razvoju, izpostavljanje uspehov in uspesnih sodelavcev, priznanja, spodbude in
pozitiven zgled. V¢asih managerji zmotno mislijo, da bodo zaposlene motivirali le denarni
dejavniki, vendar pa so lahko enako ali Se bolj u¢inkoviti tudi nedenarni na¢ini. Nekaterim
zaposlenim ogromno pomeni cestitanje ob uspe$no narejeni nalogi, javno izpostavljanje
uspehov, zanimanje za pocutje zaposlenih ali izkazovanje zaupanja (Mihali¢, 2010, str. 11,
12). Nadrejeni morajo biti pozorni na to, da zaposlenim podelijo dovolj ustnih ali pisnih
pohval. To lahko vklju€uje ro¢no napisano sporocilo ali hiter komentar na hodniku. Pri tem
pa morajo biti pozorni, da so pohvale iskrene in da so specifi¢ni. Dobro je, da jim povedo,
da dobro opravljajo svoje delo. Se boljse pa je, e omenijo to¢no doloéeno delo ali projekt,
ki so ga dobro opravili. Tako bo zaposleni vedel, da so res opazili njegovo delo in da so
iskreni. Nekateri ljudje pa si zelijo biti cenjeni in izpostavljeni. Zato lahko pri tak$nih
zaposlenih to nadrejeni izkoristijo in jih motivirajo tako, da njihovo ime izpostavijo v glasilih



ali na javnih dogodkih. Lahko tudi podeljujejo nagrade za rekordne udelezbe na delovnem
mestu (Mahajan, 2015). Slika 2 prikazuje denarne in nedenarne nagrade, ki lahko zaposlene
motivirajo pri delu.

Slika 2: Denarne in nedenarne nagrade

Denarne nagrade Medenarne nagrade
Denar Izobrazevama
Bonusi Usposabljanja
Vrednostm papiri Napredovama
Pomembni projekt

Dodatni prosti dnevi
Pohvale, priznanja

Nova delovna sredstva

Prirejeno po Mihali¢ (2010, str. 13).

Velik motivator v podjetjih so place. Ne le viSina, temvec tudi razlog za placo. Pri dolo€anju
viSine place se lahko upoStevajo zahtevnost dela, uspesnost zaposlenih, ustvarjalnost,
inovativnost in drugi dejavniki. KakSen sistem pla¢ podjetja izberejo, je odvisno od vsakega
podjetja posebej in od njegovih ciljev (Lipi¢nik, 1999, str. 131).

1.1.3 Motivi

Motiv je tisto, kar posameznika vzpodbudi, da naredi neko dejanje ali ga usmerja, kako naj
deluje (Dimovski, Penger & Znidarsi¢, 2003, str. 232). Motive lahko med seboj lo¢imo na
ve¢ nacinov. Glede na pomen motivov v Zivljenju poznamo primarne in sekundarne motive.
Zadovoljeni primarni motivi zagotavljajo C¢lovekov obstoj, sekundarni pa omogocajo
zadovoljstvo. Motive glede na nastanek lo¢imo na podedovane in pridobljene. Podedovane
ima Clovek Ze ob rojstvu, pridobljene pa si pridobi skozi zivljenje. Glede na raz§irjenost
delimo motive na individualne, regionalne in univerzalne. Individualne lahko zasledimo le
pri posameznikih, regionalne pri neki skupini ljudi, in univerzalne pri vseh ljudeh (Lipi¢nik
& Mozina, 1993, str. 37, 38).

1.1.4  Zakonitosti

Manager, ki si Zeli res dobro motivirati svoje zaposlene, mora slediti dolo¢enim
zakonitostim. Te je v svoji knjigi opisal Richard Denny (1997, str. 17-29) in so opisana v
nadaljevanju.



e Za motiviranje moramo biti motivirani. Nemotiviran manager, ki opravlja svoje delo
brez konkretnih ciljev, ne more dose¢i tistega kar od svojih zaposlenih Zeli, saj je zanje
slab zgled.

e Za motiviranje je potreben cilj, saj na motivacijo lahko gledamo kot prizadevanje za
prihodnost, ki pa brez ciljev nima pomena. Lazje je, ¢e vemo, zakaj neko delo
opravljamo, kot pa da nekaj opravljamo, brez da bi to imelo za nas nek smisel.

e Zavedati se moramo, da motivacija Cez Cas zbledi ali izgine. Torej, ko jo enkrat
vzbudimo, ne traja dolgo in manager ne sme pri¢akovati, da bo motivacija ve¢na, temve¢
jo mora stalno ohranjati.

e Soudelezba motivira, kar pomeni, da sodelovanje posameznika pri uresni¢evanju ciljev
privede do njegove vec¢je motiviranosti, saj ljudi pogosto motivira obCutek koristnosti
pri delu. Prav je, da nadrejeni deli vsaj nekatere cilje in naérte s svojimi zaposlenimi, saj
jih tako vkljuci v proces in jim da obcCutek pomembnosti, poleg tega pa mu lahko
zaposleni podajo svoje predloge in zamisli.

e Ce vidimo, da napredujemo, nas to motivira in tega se mora manager dobro zavedati, saj
lahko pri obratni situaciji, torej nazadovanju, motivacijo hitro izgubimo. Posameznike je
strah vsega, kar gre lahko narobe, zato mora manager poskrbeti, da je tega v podjetju ¢im
manj in da so zaposleni pozitivno naravnani.

e Pripadnost skupini motivira. Ob¢utek pripadnosti ima pri motiviranju ogromno vlogo.
Ce se bo posameznik poéutil kot del nedesa, bo svoje obveznosti opravljal z ve&jim
zagonom. Tu pa lahko managerji izkoristijo priloznost za Se ve¢jo motivacijo, in sicer Z
uvedbo razli¢nih aktivnosti, na primer piknik ali sreanja, in tako e dodatno povezejo
zaposlene ter jim dajo obcutek pripadnosti skupini.

1.2 Motivacija zaposlenih na delovnem mestu

Motivacija zaposlenih je del managementa, ki se najpogosteje pojavlja v funkciji vodenja.
Manager je tisti, ki mora poskrbeti za ustrezno motivacijo. Pri tem mora paziti, da zaposlene
motivira za opravljanje nalog, ki so v skladu s cilji organizacije. UpoStevati mora tudi Zelje
in predloge posameznikov, saj je prav, da se pocutijo slisane, kar jih dostikrat dodatno
motivira za delo (Dimovski in drugi, 2014, str. 98). Motiviranje v podjetju je proces, s
katerim zaposlene z razlicnimi sredstvi spodbujamo, da u¢inkovito opravijo naloge v skladu
s cilji. Je sposobnost managerjev in ga lahko opredelimo tudi kot nizanje motivov, Ki
spodbudijo Zeljena ravnanja posameznikov (Ivanko & Stare, 2007, str. 70, 71). Hansen in
Batten (1998, str. 22) sta ugotovila, da dobro motivirani zaposleni lahko izkoristijo 80 do 90
% svojih sposobnosti. Tudi ¢e ima zaposleni dobre sposobnosti, lahko dosegajo isto raven
storilnosti kot tisti s slabimi sposobnostmi. Kadar v podjetju primanjkuje denarnih sredstev,
si lahko managerji pri motiviranju pomagajo z alternativni nacini, pri Katerih potrebujejo le
znanje, Cas in voljo. Managerji imajo torej vedno moznost motiviranja. Vzroki za
pomanjkanje motiviranja so lahko v neinformiranosti managerjev 0 pomembnosti
motiviranja v podjetju, pomanjkljiva znanja tehnik motiviranja ali pa se managerju to zdi



izguba ¢asa (Mihali¢, 2010, str. 4). Grubisa (2001, str. 191, 192) je mnenja, da dolgoro¢no
najboljSa motivacija vedno pride od znotraj. Ne smemo pa pozabiti, da smo ljudje razli¢ni
in ni na¢ina motivacije, ki lahko velja za vse zaposlene. TO pomeni, da ni mogoce zastaviti
zunanjega sistema motivacije, ki bi bil koristen in prijeten za vse. Zato je priporocljivo poleg
osnovnega sistema narediti Se individualni sistem za vsakega zaposlenega posebe;j.

1.3 Teorije

Ker je motivacija tako Sirok pojem, je skozi leta nastalo precej teorij, ki na razli¢ne nac¢ine
opisujejo motivacijo. S teorijami motivacije si lahko nadrejeni precej pomagajo, morajo pa
jih uskladiti s svojimi zaposlenimi, tako da so primerne za njihovo delo. Teorije je
priporocljivo raziskati in uporabiti meSanico razli¢nih teorij, saj nobena teorija ni v celoti
zanesljiva (Badubi, 2017). Najpogosteje teorije razdelimo na vsebinske in procesne teorije.
Na koncu tega poglavja bom predstavila Se tri sodobne motivacijske teorije.

1.3.1 Vsebinske teorije

Med vsebinske teorije pristevamo Maslowo teorijo hierarhije potreb, Herzbergovo
dvofaktorsko motivacijsko teorijo in McClellandovo teorijo (pridobljenih) potreb. Te nam
pojasnijo, kaj motivacija pravzaprav je. Poznavanje teorij je pomembno za managerje, saj
teorije pojasnjujejo posameznikove motive in tako lazje odkrijejo, kaj ljudi motivira. Ena
izmed najpomembnejSih teorij je Maslowa teorija hierarhije potreb. Osredotoca se na
hierarhi¢no urejene ¢loveske potrebe (slika 3). Opisuje, kako se ¢lovek s svojimi motivi
pomika navzgor po lestvici in tako zadovoljuje vedno visje stopnje potreb, tako da pred tem
zadovolji potrebo, ki je eno stopnjo nizje. Na dnu piramide se nahajajo osnovne potrebe,
med katere lahko Stejemo hrano, vodo, osnovno placo in podobne fizioloske potrebe. Sledijo
potrebe po varnosti, torej potrebe po varnem okolju, brez nasilja in kriminala ter z varnimi
delovnimi pogoji. Naslednja stopnja so potrebe po pripadnosti, kar vkljucuje predvsem zeljo
po sprejetju med prijatelji, sodelavei, v druzbi nasploh. Predzadnja stopnja so potrebe po
samospostovanju. Med njih priStevamo Zelje po ugledu v druzbi, Zelje, da bi nas drugi
spostovali, nam namenili pozornost in nam zaupali. NajteZje dosegljiva stopnja potreb so
potrebe po samouresnicitvi. Uresnicitev teh potreb predstavlja dosezek najvisjega potenciala
in osebne rasti. V podjetju lahko to prepoznamo kot potrebe po rasti, vecji odgovornosti,
kreativnosti ter napredovanje (Dimovski in drugi, 2014, str. 98).



Slika 3: Hierarhija potreb po Maslowu

Potrebe po samouresnicitvi

potrebe po samospostovanju
potrebe po pripadnosti

potrebe po varnosti

fizioloske potrebe

Prirejeno po Dimovski in drugi (2014, str. 100).

Naslednja vsebinska teorija je Herzbergova dvofaktorska motivacijska teorija. Pri tej teoriji
sta v ospredju dve skupini dejavnikov oziroma mehanizmov, in sicer higieniki in motivatorji.
Managerji morajo najprej uporabiti higienike, da odpravijo nezadovoljstvo, nato pa z
motivatorji dosezejo motiviranost zaposlenih za njihovo delo (Dimovski in drugi, 2014, str.
101).

Dimovski in drugi (2014, str. 101) navajajo naslednje razlike med higieniki in motivatorji.

e Med higienike uvrs¢amo politike podjetja, medsebojne odnose, delovne pogoje in
placilo. V primeru, da so nasteti higieniki slabi (na primer slabi medsebojni odnosi), bo
posledica tega nezadovoljstvo. Ce pa so higieniki dobri, pa izni¢ijo nezadovoljstvo,
vendar ne prinesejo zadovoljstva. Ustvarjajo nekaks$no podlago za motiviranje.

e Motivatorji so potrebe viSjega razreda in vplivajo na zadovoljstvo ter spodbujajo
zaposlene k delu. Mednje Stejemo samostojnost, napredovanje in priloznost za rast,
pozornost, dosezek ter odgovornost. V primeru, da motivatorji niso prisotni, zaposleni
niso opredeljeni, ob njihovi prisotnosti pa se zadovoljstvo in motiviranost visata.

Herzberg je med preucevanjem teh dejavnikov ugotovil, da noben izmed higienikov in
motivatorjev ni izklju¢no samo higienik ali motivator. Vecina le-teh je oboje hkrati. Primer
je politika podjetja, ki jo Stejemo pod higienike, ¢eprav je v resnici v neki majhni meri lahko
tudi motivator (Lipi¢nik & Mozina, 1993, str. 43). Tretja vsebinska teorija je McClellandova
teorija (pridobljenih) potreb, ki kaze, da se nekatere potrebe lahko pridobijo ali priucijo skozi
zivljenje, torej z nasimi izkuSnjami. Te potrebe lahko razdelimo na tri skupine. V prvo sodijo
potrebe po dosezkih, v drugo potrebe po vkljucitvi in v tretjo potrebe po moci. Te potrebe
so lahko podzavestne in se jih dostikrat ljudje sploh ne zavedamo (Dimovski in drugi, 2014,
str. 101).



1.3.2  Procesne teorije

Med procesne teorije priStevamo Adamsovo teorijo enakosti, Vroomovo teorijo pri¢akovanj,
Skinnerjevo teorijo okrepitve ter teorijo postavljanja ciljev. Te nam pojasnijo procese, Ki
vplivajo na motivacijo. Povedo nam torej, kako ljudje izberemo vrsto svojega obnaSanja, S
katero potesimo potrebe (Dimovski in drugi, 2014, str. 102). Vroomova teorija pri¢akovanj
opisuje motivacijske procese kot izbiro vedenja. Zaposleni torej izbere vedenje, ki je po
njegovem mnenju najboljSe. Posledica tega je tisto, kar zaposleni doseZe. Pri tej teoriji je
zelo pomembno, kako posameznik gleda na lastne sposobnosti, s katerimi bo izvrsil nalogo.
Da lahko zaposleni neko nalogo opravi, mora sam pri sebi vedeti, kakSne so njegove
sposobnosti. Zavedati se mora, da bo za svoje delo na koncu dobil nagrado ali kazen. Bistvo
teorije je priCakovanje, le-to pa naj bi bilo subjektivno dozivljanje cilja dela. Adamsova
teorija enakosti se osredotoca na to, kako posteno se posamezniku zdi, da je obravnavan v
primerjavi z ostalimi. Ljudje se med seboj pogosto primerjajo in is¢ejo neko druzbeno
enakost, ki jo merijo z nagradami za svoje delo in dosezke. Enakost se lahko ocenjuje z
razmerjem med inputi in outputi. Med inpute med drugim Stejemo izkusSnje, izobrazbo in
sposobnosti. Med outpute Stejemo tisto, kar zaposleni prejme, torej priznanja, placo,
napredovanja in bonuse. Ce pride do neenakosti v razmerjih, lahko to odpravimo s $tirimi
nacini. Prvi je sprememba inputov, drugi sprememba outputov, tretji distorzija percepcij in
Cetrti odpoved sluzbe. SKkinnerjeva procesna teorija okrepitve je teorija, pri kateri poznamo
ve¢ naéinov okrepitve, in sicer pozitivno okrepitev in kaznovanje. Pozitivna okrepitev je
tehnika, ki jo uporabljamo, da doseZemo ponavljanje nekega vedenja, ki ga imamo za
zazelenega. Kaznovanje pa uporabimo, kadar Zelimo zaposlene odvrniti od vedenja, ki ni
zazeleno. To lahko doseZzemo z ustvarjanjem neprijetnih posledic, kadar zaposleni naredi
nekaj nezaZelenega (Dimovski, Penger & Znidarsi¢, 2003, str. 236, 237, 238).

1.3.3 Sodobne motivacijske teorije

Teorij o motivaciji je veliko in raziskovalci $e vedno iSCejo resitve, saj nobena izmed teorij
ni popolna in ne pripelje nujno do Zeljenega rezultata oziroma razumevanja motivacije. Med
sodobne teorije motivacije spadajo teorija pravicnosti, teorija zanosa, omenila pa bom tudi
teorijo samodolo¢enosti (Miheli¢ & Zupan, 2021, str. 130).

Teorija pravi¢nosti nam pove, kakSnega pomena je pravi¢nost pri motiviranju zaposlenih.
Velikokrat se na delovnem mestu poraja vprasanje, zakaj lahko motivirani zaposleni izgubijo
motivacijo. Glede na ugotovitve znotraj te teorije je vse odvisno od tega, kako si zaposleni
interpretira ukrepe in odlo¢itve organizacije. Predpostavka, Ki jo zasledimo pri tej teoriji, je,
da je zaposleni motiviran, kadar so prejemki (na primer placilo in ugodnosti) v skladu z
vlozki zaposlenega (na primer znanje, trud in kompetence). Pri razmerju med prejemki in
vloZki zaposleni lahko primerjajo napor, ki so ga v delo vlozili, sposobnosti ali delovno
dobo. V primeru neskladja lahko zaposleni dobi obcutek nepravi€nosti, saj je zaznava
pravicnosti in nepravicnosti subjektivna. To pa bo na zaposlenega delovalo negativno in se



lahko opazi z zmanjSanjem opravljenega dela, S prepricevanjem nadrejenega za visjo placo
ali kaj podobnega (Miheli¢ & Zupan, 2021, str. 131, 132).

Teorija zanosa zeli s pomocjo zanosa pojashiti mehanizme motivacije. Zanos lahko
ovrednotimo kot optimalno psihi¢no stanje ¢loveka. To pomeni, da ima rad svoje delo, je
sreCen, motiviran, ustvarjalen in uc¢inkovit. Zanos je torej nekaj, kar pri posamezniku ali
zaposlenemu Zelimo dolgoro¢no dosec¢i. Vendar pa je za to potrebno nenehno ohranjanje
takSnega stanja, saj lahko v nasprotnem primeru pride do monotonosti in zdolgoc¢asenosti.
Svoja znanja in sposobnosti morajo stalno razvijati in si postaviti izzive, ki jim dajejo nov
zanos, vendar pa morajo paziti, da ne pride do frustracije, torej prevec stresa (Miheli¢ &
Zupan, 2021, str. 132, 133).

Za razliko od drugih teorij se teorija samodolo¢enosti ne ukvarja s tem, koliko motivacije
imajo zaposleni, temve¢ s tem, kakSne vrste je njihova motivacija. Opisuje predvsem
naravno teznjo posameznika k temu, da se vkljuci v aktivnosti, Ki se mu zdijo zanimive, ali
pa razvije spretnosti in se poveze znotraj socialnih skupin. Ta teorija nam pomaga razumeti
procese, ki lahko naredijo motivacijo bolj neodvisno (Miheli¢ & Zupan, 2021, str. 136).

14 Prednosti in moc visoke motiviranosti zaposlenih

Motivacija v podjetju igra ogromno vlogo. Omogoc¢a namre¢ spreminjanje vedenja,
ustvarjalnost, razvijanje kompetenc, talentov ter vecjo zavzetost pri delu. Poleg tega pomaga
pri prilagajanju spremembam in ohranjanju dobrega pocutja. Visokokakovostna motivacija
omogoca uspeh, njeno pomanjkanje pa nezadovoljstvo (Souders, 2020). Motivirani morajo
biti vsi zaposleni, ne glede na njihov poloZaj. Raziskave so pokazale, da je verjetnost, da
motivirani zaposleni zapustijo podjetje za 87 % manjSa kot pri zaposlenih, ki nimajo
motivacije za delo. Za podjetje je zadrzanje dobrih in usposobljenih zaposlenih zelo
pomembno, saj imajo veliko znanja in spretnosti, ki jih je tezko v kratkem ¢asu prenesti na
nove zaposlene. Poleg tega pa so motivirani zaposleni tudi produktivnejsi in opravijo svoje
delo 20 % bolje (Square, 2020). Z zadrzevanjem kakovostne delovne sile lahko prihranimo
tudi finan¢na sredstva za nadomescanje zaposlenih, imajo pa tudi vecji obcutek varnosti
svojega dela. Vodstvo se tako lahko namesto iskanja novih zaposlenih posveti ostalim
pomembnejSim opravilom (Badubi, 2017).

Zaposleni, ki aktivno sodelujejo pri postavljanju ciljev, imajo 3,6-krat ve¢jo verjetnost, da
bodo bolj zavzeti kot ostali. Ce zaposleni v podjetju vedo, kaj Zelijo dose¢i in kaksna so
njihova pri¢akovanja, se bodo lazje osredoto¢ili na dolocen rezultat. Ker bodo imeli svoje
cilje, bodo bolj motivirani, da jih dosezejo. Pocutili se bodo bolj cenjene, bolj bodo zaupali
svojim nadrejenim, poleg tega pa so hitro in ucinkovito izpolnjeni cilji, pomembni za
uspesnost organizacije (Comaford, 2018). V¢asih se zgodi, da zaposleni nimajo ustreznih
sposobnosti na delovnem mestu. Vendar pa lahko ravno s pomo¢jo motivacije napredujejo,
se ucijo in izboljSujejo ter celo postanejo Se boljsi kot zelo sposobni zaposleni z nizko



motivacijo. Zaposleni z nizko motivacijo svojih sposobnosti ne bodo optimalno izkoris¢ali,
medtem ko jih bodo motivirani zaposleni razvijali in pocasi pridobili (Pinder, 2008).

15 Sodobni nacini motiviranja in COVID - 19

Pandemija COVID-19 je zaznamovala posameznike, podjetja in gospodarstva po celem
svetu. Med pandemijo smo morali vsi upoStevati ukrepe, kot so socialna distanca,
razkuzevanje rok, nosenje mask ter druge zdravstvene in varnostne ukrepe za preprecevanje
Sirjenja bolezni. V naSa Zivljenja je prinesla veliko sprememb in izzivov. Podjetja so se
morala stalno prilagajati in za nekatere panoge je bilo to zelo tezavno obdobje. Vendar pa
so se kljub vsem tezavam podjetja lahko tudi veliko nauc¢ila. Pandemija je vplivala na
psihi¢no stanje zaposlenih in tudi na motivacijo (Square, 2020).

V nadaljevanju bom opisala sodobne na¢ine motiviranja za ve¢jo motivacijo na delovnem
mestu. Kot sem Ze omenila, na motivacijo vplivajo delovni pogoji in varnost pri delu. Zaradi
ukrepov proti Sirjenju bolezni so morala podjetja med pandemijo svojim zaposlenim
zagotoviti varnost in za$¢itno opremo. Varnost svojih zaposlenih pri delu bi morala biti
vedno ena izmed prioritet delodajalcev. Ce Zelijo managerji uginkovito motivirati svoje
zaposlene, je pomembno, da je podjetje prijetno mesto, v katerem se zaposleni dobro pocuti.
Delovni prostor mora biti dobro osvetljen, dobro ohranjen, estetsko prijeten in Cist. Za Se
boljSe pocutje lahko ponudimo tudi hrano in brezplacne prigrizke. Raziskava je namrec
pokazala, da kar 60 % zaposlenih meni, da obroki spadajo med najboljSe tri ugodnosti v
pisarni. Vodja mora biti spostljiv in posten ter mora z zaposlenimi ustrezno komunicirati.
Poleg tega je priporoc€ljivo zaposlenim nuditi nagrade za uspesno opravljeno delo, na primer
delitev dobicka, razni bonusi ali pa preprosto pohvala ali priznanje. Zaposleni bodo z
dobljenimi pohvalami videli, da njihovega napredka ali truda manager ni spregledal. Ce je v
podjetju to mogoce, lahko za vecjo motivacijo managerji zaposlenim ponudijo tudi moznost
karierne rasti (Square, 2020).

Med pandemijo je precej porasel vpliv tehnologije, ki je v nekaterih podjetjih spremenila
naCine dela. Razsirilo se je delo od doma, ki ima lahko veliko pozitivnih u¢inkov na
zaposlene, saj lahko lazje uravnavajo poklicno in zasebno Zivljenje. Obstajajo pa tudi
nekateri negativni ucinki, in sicer manj$i medosebni stik. ResSitev so lahko videokonference
ali pa obcasno hibridno delo. Tako zaposleni ve¢ino ¢asa delajo od doma, a vseeno ohranjajo
osebni stik s sodelavci. V primeru, da ima podjetje moZnost dela od doma ali prilagajanja
urnika zaposlenih, je priporocljivo pri tem pustiti zaposlenim, da si delovni ¢as prilagodijo
svojim Zeljam in to moznost izkoristijo le, ¢e jim tak nacin ustreza (Wolor, Solikhah, Susita
& Martono, 2020). Pomembno je tudi poslusati ostale Zelje zaposlenih. Manager si lahko
sam izbere na¢in za motiviranje, Se bolje pa je, da se 0 motivaciji pogovori kar z zaposlenimi
in skupaj z njimi izbere ustrezen nacin (Square, 2020). Ucinkovit nain je tudi
opolnomocenje, ki pomeni prenasanje moc¢i nadrejenih na podrejene v podjetju. Zaposlenim
se tako poveca moc¢, sami se odlocijo za nacin dela, izboljSajo u¢inkovitost, vse to pa hkrati
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predstavlja Se dodatno motivacijo za delo. Posledi¢no lahko s tem pomagamo pri uresnicitvi
poslanstva (Dimovski in drugi, 2014, str. 107).

1.6 TeZave pri motiviranju in pomanjkanje motivacije

Mnogi managerji svoje zaposlene zelijo motivirati in se zavedajo pomembnosti dobro
motiviranih zaposlenih. Vendar pa se lahko zgodi, da za motiviranje izberejo napacne nacine
in kljub trudu ne motivirajo svojih zaposlenih ali jim motivacijo celo zmanj$ajo. To se lahko
zgodi, kadar manager Se vedno Zeli pogosto pokazati, da je glaven in da podrejeni nimajo
besede pri dajanju idej, odlo¢anju, informacijah in tezavnih situacijah. Manager se mora
zavedati, da imajo lahko tudi zaposleni dobre ideje in da jih mora spostovati ter poslusati
njihove predloge, saj se bodo tako pocutili bolj vkljuceni v podjetje (Lipi¢nik & MoZina,
1993, str. 49, 50). Problem je lahko tudi to, da zaposleni dostikrat ne vedo to¢no, kaj se
dogaja v podjetju. Manjka skupna vizija, Ki bi zaposlene zdruzevala in usmerjala k skupnim
ciljem, saj zaposleni brez vizije pogosto Zelijo le opraviti delo s ¢im manjSim naporom
(Grubisa, 2001, str. 138). Kadar zaposleni opozarjajo na kaks$no tezavo, ni nujno, da hocejo
s tem namigniti na neuspe$nost managerja, saj le-ta ne more vedno vedeti vsega, kar je
pomembno za delo. Unicevalci motivacije so lahko tudi pla¢e zaposlenih. V primeru, da
zaposleni v primerjavi s sodelavci dela vec, bo Zelel, da je temu ustrezna tudi njegova placa.
Ce bo presodil, da je njegova plada premajhna, bo izgubil motivacijo za nadpovpre¢no delo.
Prav tako lahko teZava nastane pri odnosih. Ce v kolektivu pogosto prihaja do sporov in
nesoglasij, je to tezka podlaga za motiviranje. Zaposleni se bodo namre¢ med seboj
primerjali in se kritizirali (Lipi¢nik & MozZina, 1993, str. 49, 50). Pomembno je, da managerji
poskrbijo za primerno klimo v podjetjo in se zavedajo, da jo lahko spreminjajo. To je lahko
hiter ali poc¢asen proces, kar je odvisno od tega, koliko zaposleni verjamejo in zaupajo svojim
nadrejenim. Eden izmed nacinov je z uporabo predpisov oziroma navodil, s katerimi lahko
vplivajo na vedenje posameznikov (Lipi¢nik, 1999, str. 204, 205).

Pomembno je, da manager zaéne motiviranje tako, da najprej natan¢no prepozna razlog za
pomanjkanje motivacije in nato uporabi ustrezno strategijo za doseg visje motivacije. Pogost
razlog za izgubo motivacije je nepovezanost naloge s tistim, kar zaposleni cenijo. Ce imajo
obcutek, da njihovo delo nicesar ne prispeva, si tega tudi ne bodo Zeleli narediti. To tezavo
lahko resijo tako, da managerji ugotovijo, kaj zaposlene zanima, nato pa njihove naloge
povezejo s tem. Ce te moznosti nimajo, lahko pois¢ejo nacine, kako jim drugace pokazati,
da ima njihovo delo pomembno vrednost v podjetju. Tezava se lahko pojavi tudi, kadar
zaposleni misli, da ni zmoZen izvesti neke naloge. Resitev je lahko dati zaposlenemu obcutek
samozavesti, tako da mu omenijo vse dosezke iz preteklosti. Pomembno je spodbujanje in
dovolj podpore. V¢asih se zgodi, da zaposleni postanejo zelo negativno naravnani, kar jih
lahko zelo ovira pri delu in tako izgubijo motivacijo. V tem primeru najbolj pomaga pogovor
na samem, Kjer lahko zaupajo managerjem svoje tezave. Ze samo s tem, da izpovejo svoje
obcutke, se lahko pocutijo bolje (Clark & Saxberg, 2019).
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2 MOTIVACIJA V PODJETJU LOTRIC MEROSLOVIJE

2.1 Predstavitev podjetja LOTRIC Meroslovije

Osnovno idejo za posel je dobil ustanovitelj druzinskega podjetja Marko Lotri¢. Ta je leta
1991 odprl obrt za kalibracijo tehtnic, utezi in pipet. Po ustanovitvi je veliko ¢asa namenil
ucenju in spoznavanju podro¢ja meroslovja, podjetje pa je kmalu dozivelo veliko
nadgradnjo. Letos je vlogo direktorja prevzela Maja Brelih Lotric. Podjetje se ukvarja s
Stevilnimi storitvami na podro¢ju meroslovja, zastopa vodilne proizvajalce merilnih
inStrumentov in laboratorijske opreme, poleg tega pa ponuja tudi nekaj lastnih produktov,
kot sta EXACTUM in TRAMES. Prvi omogoca belezenje in spremljanje temperature, tlaka,
osvetljenosti, vlage in drugih parametrov, drugi pa omogoca nadzor ter izboljSuje
ponovljivost in stabilnost proizvodnih procesov. Z lastnimi proizvodi, reSitvami,
prilagojenimi naro¢nikom in s sodelovanjem z drugimi vodilnimi visoko kakovostnimi
ponudniki meroslovne tehnike je podjetje vodilni ponudnik meroslovnih resitev (LOTRIC
Metrology, brez datuma).

Podjetje ponuja naslednje resitve:

e kalibracije,

e preskuSanja,

e overitve, kontrole in kvalifikacije,

e certificiranje proizvodov in sistemov vodenja

Slika 4: Podjetie LOTRIC Meroslovje, d.o.o.

Vir: LOTRIC Meroslovje (brez datuma).

Na zacetku je podjetje poslovalo le v Sloveniji, leta 2010 pa je vstopilo na tuje trge. Danes
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skupina LOTRIC Metrology obsega devet podjetij v sedmih drzavah s kar 180 strokovnjaki
s podroc¢ja meroslovja. Podjetje je hitro odzivno na spremembe in trende, je prilagodljivo in
inovativno. To med drugim dokazuje tudi hiter odziv na pandemijo v letu 2020, saj so za
druzbene potrebe razvili respirator. V tabeli 1 so nasteti izzivi, ki jih podjetje strankam
pomaga redevati (LOTRIC Metrology, brez datuma).

Tabela 1: Izzivi, ki jih podjetie LOTRIC Meroslovje pomaga reSevati

Izzivi strank:

Avtomatizacija proizvodnih procesov
Zagotavljanje hladne verige

Celovito obvladovanje merilne opreme

Certificiranje obraznih mask

Prirejeno po LOTRIC Meroslovje (brez datuma).

Pomembna prednost, ki jo ima podjetje pred konkurenti, je Certifikat LOTRIC Metrology.
To je dokument, ki dokazuje strankino kakovost. Podjetje izvede postopke preizkuSanja,
kontrole in kalibracije, po izvedbi pa stranka prejme certifikat, ki jam¢i kakovost. Certifikat
je personaliziran, omogoca e-podpis, enostaven pregled z grafiénimi prikazi, poleg tega pa
stranke na certifikatu prejmejo Zelene identifikacijske Stevilke vzorca. Ciljni kupci podjetja
LOTRIC Meroslovije so osebe in podjetja. Veliko storitev in proizvodov je narejenih po
naroCilu kupca, tako da so mu popolnoma prilagojeni. Podjetje ima veliko razli¢nih (tudi
tujih) kupcev, ki so v grobem razdeljeni v nekaj skupin z razli¢nih podro¢ij (LOTRIC
Metrology, brez datuma).

Resitve podjetja pokrivajo Sest razli¢nih poslovnih podro¢ij (LOTRIC Metrology, brez
datuma):

e farmacevtska industrija,

e industrija,

e laboratoriji,
e lekarne,

e medicina

e mobilnost

Prva skupina je industrija, v kateri je eden izmed najpomembnejSih izdelkov Trames.
Industrija se Se naprej deli na avtomobilsko (tehni¢ni pregledi, avtoservisne delavnice) in
prehrambno (Pivka, Droga Kolinska, Zito). Naslednja skupina so laboratoriji (predvsem
diagnosti¢no razvojni). Izdelki, ki so namenjeni tej vrsti kupcev, so tehtnice, utezi in drugi
pripomocki. Izdelke izdelujejo tudi za lekarne, torej za farmacijo. Tudi tu so najpogostejsi
izdelki tehtnice in uteZi, zraven pa spadajo Se razli¢ni termometri in hladilniki. Pri medicini
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so najpogostejSe osebne tehtnice, termometri, merilniki in senzorji. Naslednje podrocje je
mobilnost, pod katero spada Se logistika. Produkti, ki so namenjeni te skupini, so manometri,
razli¢ni kljuci, mobilni generatorji in ostala oprema. Zraven lahko omenimo tudi podjetja iz
elektroindustrije, na primer podjetji Gorenje in Danfoss (LOTRIC Metrology, brez datuma).

2.2 Namen in cilj raziskave

Raziskava je bila izvedena z anonimnim anketnim vprasalnikom. V njej so sodelovali
zaposleni v podjetju LOTRIC Meroslovije d.0.0. S pomoéjo vprasalnika sem raziskala, kaj
vpliva na motivacijo zaposlenih v podjetju in kako motivirani so za delo.

Namen raziskave je pridobiti podatke o motivaciji zaposlenih v podjetju LOTRIC
Meroslovje, ki jih bom analizirala in z njihovo pomocjo odgovorila na vprasanja, ki sem si
jih postavila v uvodu naloge ter oblikovala priporocila podjetju, ki lahko v prihodnosti
pomagajo pri spodbujanju motivacije na delovnem mestu.

Cilj raziskave je na preudevanem primeru podjetia LOTRIC Meroslovje s pomogjo
anketnega vpraSalnika ugotoviti, kateri dejavniki zaposlene najbolj motivirajo. Pomozna
cilja sta ugotoviti trenutno stanje motiviranja v omenjenem podjetju in podati priporocila, ki
bodo lahko v pomo¢ vodstvu podjetja.

2.3 Metodologija

Metoda, ki sem jo uporabila pri raziskavi je anketni vprasalnik. Sestavljen je iz 14 vprasanj,
ki so zaprtega tipa, saj menim, da z zaprtim tipom vprasanj lahko dobim kvalitetne podatke,
zaposleni pa vpraSalnik hitreje reSijo. VprasSalnik je sestavljen na podlagi teoreti¢nih raziskav
iz sekundarnih virov.

Anketiranje sem izvajala v elektronski obliki, tako da so zaposleni dobili link do ankete in
jo anonimno resili. Anketiranje je bilo anonimno z namenom, da zaposleni odgovarjajo bolj
iskreno. Anketiranje je potekalo od 12.6.2023 do 23.6.2023. Dostop do ankete je prejelo
priblizno 90 zaposlenih, prejela pa sem 43 pravilno izpolnjenih vprasalnikov. V uvodu
zaklju¢ne strokovne naloge sem navedla raziskovalna vprasanja, na katera zelim odgovoriti,
kar bom naredila v nadaljevanju na podlagi izpolnjenih anketnih vpraSalnikov.

2.4 Analiza rezultatov

VpraSanja prvega dela ankete so bila postavljena na demografski osnovi, torej spol, starost,
izobrazba, podrocje dela in ¢as zaposlitve v podjetju. Drugi del je zajemal vprasanja o tem,
kako pomembni so za zaposlene posamezni dejavniki za ohranjanje motivacije pri delu.
Sledila so Se vprasanja, ki so se nanasala na pocutje zaposlenih na delovnem mestu, njihova
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mnenja o nagradah, izobrazevanjih, novih idejah, pohvalah, kariernih ciljih in cenjenost dela
s strani ekipe. Anketni vpraSalnik je prilozen v prilogi 1.

Izmed vseh 43 anketirancev je bilo 21 Zensk in 22 moskih, torej je Zenska populacija tvorila
49 % vseh anketirancev, moska pa 51 %. Najmanj zaposlenih sodi v starostni interval do 24
let, in sicer 1 zaposleni, torej 2 %. V starostni interval od 25 do 30 let spada 5 zaposlenih
oziroma 12 % vseh zaposlenih. Najve¢ zaposlenih sodi v starostni interval od 30 do 40 let,
in sicer 18 oseb, kar predstavlja 42 % vseh anketirancev. 11 oseb, torej 25 % vseh
anketirancev, spada v starostni interval od 40 do 50 let. V starostno skupino od 50 do 60 let
sodi 8 zaposlenih, torej 19 %. V anketi ni sodeloval noben zaposleni starejsi od 61 let.

Najve¢ anketirancev je imelo srednjo strokovno izobrazbo, torej 13 zaposlenih (30 %).
Sledili sta visja strokovna izobrazba in univerzitetna izobrazba z 10 zaposlenimi (23 %). 6
zaposlenih ima srednjo poklicno izobrazbo (14 %), sledi visoka strokovna izobrazba s 3
podiplomsko specializacijo. Med anketiranci je bilo najve¢ tistih, ki delajo na podrocju
administracije, in sicer 18 zaposlenih, kar predstavlja 42 % vseh anketirancev. 7 (16 %) je
bilo taksnih, ki delajo v vodstvu, najmanj pa je bilo tistih, ki delajo v proizvodniji, in sicer 6
zaposlenih (14 %). Zaposleni so imeli moZnost izbrati tudi polje »drugo«, kjer so lahko
napisali svoje odgovore, kar je naredilo 12 zaposlenih (28 %). 4 zaposleni so napisali, da
delajo v laboratoriju, 2 opravljata terensko delo, 1 v marketingu, 1 v meroslovju, 1 v razvoju,
1 zaposleni pa je informatik.

Glede na Cas zaposlitve v podjetju so prevladovali anketiranci, ki so v podjetju zaposleni vec¢
kot 7 let. To skupino predstavlja 16 zaposlenih (38 %). 11 je bilo tak3nih, ki so v podjetju
zaposleni od 3 do 7 let (26 %) in 8 taksnih, ki so v podjetju od 1 do 3 let (19 %), najman;j
anketirancev (7) je v podjetju zaposlenih manj kot eno leto (17 %).

Eno izmed glavnih vprasanj naloge je, kako pomembni so zaposlenim v podjetju LOTRIC
Meroslovje posamezni dejavniki motivacije za ohranjanje motivacije pri delu. Zaposleni so
lahko izbrali na podlagi ocenjevalne lestvice od 1 do 5. Stevilka 1 je pomenila, da se jim
dejavnik zdi nepomemben, 2 manj pomemben, 3 pomemben, 4 bolj pomemben in 5 zelo
pomemben. Dejavnike, ki so bili nasteti v vpraSanju, sem izbrala na podlagi sekundarnih
virov, ki sem jih omenila v teoreticnem delu naloge. Slika 5 prikazuje analizo odgovorov na
Zgoraj omenjeno vprasanje.

Placa je dejavnik, ki ga je 17 zaposlenih (40 %) oznacilo kot zelo pomembnega. 15
zaposlenim (35 %) se je zdel bolj pomemben, 10 (23 %) jih meni, da je pomemben, 1
zaposleni (2 %) manj pomemben, nih¢e izmed vprasanih pa ni place oznalil kot
nepomemben dejavnik. Bonusi so dejavnik, Ki je 12 anketirancem (28 %) zelo pomemben,
14 (33 %) jih meni, da so bolj pomembni, 15 (35 %) pa so pomembni. 2 zaposlena (4 %)
menita, da so manj pomembni, nihée izmed zaposlenih pa ne misli, da so bonusi
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nepomembni. Placilo nadur se je najve¢ anketirancem zdelo zelo pomembno, in sicer kar 13
zaposlenim oziroma 30 % vseh zaposlenih, 11 (26 %) jih je bilo mnenja, da je bolj
pomembno, 12 (28 %) pomembno, 5 (12 %) manj pomembno, le 2 zaposlenima (4 %) pa se
je zdelo placilo nadur nepomemben dejavnik.

Pri dejavnikih moznost izobraZevanja, usposabljanja, moznost napredovanja ter dodatni
prosti dnevi so anketiranci oznacili pomembnost precej podobno. Pri vseh dejavnikih je
najveC anketirancev oznacilo te dejavnike kot zelo pomembne in nobenega kot
nepomembnega. MoZzZnost izobrazevanja je 17 zaposlenih (40 % vseh anketirancev) oznacilo
kot zelo pomemben dejavnik, 11 (26 %) kot bolj pomemben dejavnik, 14 (32 %) kot
pomemben in 1 zaposleni kot manj pomemben dejavnik. Pri usposabljanjih se je prav tako
17 zaposlenih (40 % vseh anketirancev) odlo¢ilo, da je to zelo pomemben dejavnik, 11 (26
%) jih je oznadilo dejavnik za bolj pomembnega ter 11 (26 %) za pomembnega. 4 zaposleni
(9 %) so bili mnenja, da je dejavnik manj pomemben. Moznost napredovanja je dejavnik, ki
ga je najvec anketirancev oznacilo kot zelo pomembnega, in sicer 17 zaposlenih (40 % vseh
anketirancev). 13 zaposlenih (30 %) je mnenja, da je dejavnik bolj pomemben, 9 (21 %) da
je pomemben in 4 (9 %), da je manj pomemben. Podobne ocene so tudi pri dejavniku dodatni
prosti dnevi. 18 zaposlenih (42 %) ga je oznacilo kot zelo pomembnega, 10 (23 %) kot bolj
pomembnega, 14 (33 %) kot pomembnega, 1 (2 %) pa ga je oznacil kot manj pomembnega.

Dejavnik pohvale in priznanja je kot zelo pomemben dejavnik oznacilo 15 anketirancev (35
% vseh anketirancev). 11 anketirancev (26 %) ga je oznacilo kot bolj pomemben dejavnik,
13 (30 %) kot pomemben, 3 (7 %) manj pomemben in 1 (2 %) nepomemben dejavnik. Od
vseh 43 anketirancev je 9 od njih, kar predstavlja 21 %, mnenja, da so nova delovna sredstva
v podjetju zelo pomembna. Kar 19 (44 %) jih meni, da so bolj pomembna, 14 (33 %)
pomembna, 1 zaposleni meni, da SO manj pomembna, nih¢e pa ne meni, da so nepomembna.
Iz odgovorov ankete je razvidno, da so najpomembnejSi dejavnik za zaposlene podjetja
LOTRIC Meroslovje dobri odnosi s sodelavci, saj se je kar 34 zaposlenih (79 % vseh
anketirancev) strinjalo, da jim je ta dejavnik zelo pomemben. 8 (19 %) ga je oznacilo kot
bolj pomembnega, 1 (2 %) pa kot pomembnega. Nihce izmed anketirancev ni bil mnenja, da
je dejavnik manj pomemben ali nepomemben. Zelo podobno so anketiranci oznadili
pomembnost dobrih odnosov z nadrejenimi. 33 zaposlenih (77 %) je dejavnik oznacilo kot
zelo pomemben, 9 (21 %) kot bolj pomemben, 1 (2 %) kot pomemben, nihée pa prav tako
kot pri prejsnjem dejavniku ni menil, da je dejavnik manj pomemben ali nepomemben.

Zadnji dejavnik tega vprasanja se nanasa na dobro delovno okolje in primerno opremo. 28
anketirancev (65 %) je oznacilo, da jim je ta dejavnik zelo pomemben. 9 anketirancev (21
%) je mnenja, da je dejavnik bolj pomemben, 6 (14 %) pomemben, nihée pa ni bil mnenja,
da je dejavnik manj pomemben ali nepomemben.
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Slika 5: Kako pomembni so zaposlenim dejavniki za ohranjanje motivacije pri delu

Dobro delovno okolje in primerna oprema  SESSEES—S
Dobri odnosi z nadrejenimi =4
Dobri odnosi s sodelavei =
Nova delovna sredstva [
Pohvale, priznanja —

Dodatni prosti dnevi [

MoZnost napredovanja [

Usposabljanja [
moznost izobrazevanja [
Platilo nadur —_
Bonusi [
Plata
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
m 5 - zelo pomemben dejavnik 4 - bolj pomemben dejavnik m 3 - pomemben dejavnik m 2 - manj pomemben dejavnik m 1- nepomemben dejavnik

Vir: lastno delo.

V anketi sem zelela izvedeti, ali se na delovnem mestu zaposleni pocutijo motivirano za
opravljanje svojega dela (slika 6). Na trditev so lahko odgovorili tako, da so izbrali, ali se
strinjajo s trditvijo ali ne. 39 zaposlenih oziroma 91 % vseh anketiranih je odgovorilo, da se
strinjajo s trditvijo in pocutijo motivirano, 4 zaposleni oziroma 9 % pa se s trditvijo ne
strinjajo, torej niso motivirani za svoje delo.

Slika 6: Mnenje zaposlenih o motiviranosti za opravljanje svojega dela na delovnem
mestu, v %

m Se strinjam

m Se ne strinjam

Vir: lastno delo.

Naslednje vpraSanje se je glasilo ali menite, da je vase delo ustrezno ovrednoteno in
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nagrajeno. To vprasanje sem v anketo dodala zato, ker ima ustrezno ovrednoteno in
nagrajeno delo velik vpliv na motivacijo. Odgovori so prikazani na sliki 7. 31 zaposlenim
(72 %) se zdi, da je ustrezno, 3 zaposlenim (7 %) je vseeno, 9 zaposlenih (21 %) pa meni,
da njihovo delo ni ustrezno ovrednoteno in nagrajeno.

Slika 7: Ali zaposleni menijo, da je njihovo delo ustrezno ovrednoteno in nagrajeno, v %

m Da

» = Vseeno mi je

= Ne

Vir: lastno delo.

Slika 8 prikazuje kako pogosto se zaposleni udelezujejo izobrazevanj, ki jih podjetje nudi.
En zaposleni (2 %) je odgovoril, da mu podjetje ne nudi izobrazevanj. 3 zaposleni (7 %) so
odgovorili, da se ne udelezujejo izobrazevanj, podjetje pa jim jih nudi. Najve¢ zaposlenih,
kar 34 (80 %), se obCasno udelezi izobrazevanj. 4 zaposleni (9 %) se udeleZijo vsakega
izobrazevanja, 1 (2 %) pa je v dodatno polje vpisal, da je predavatelj na predavanjih.

Slika 8: Kako pogosto se zaposleni udelezujejo izobrazevanj, ki jih podjetje nudi, v %

= Podjetje mi ne nudi izobraZevan;j

= Ne udeleZujem se izobrazevanj,
podjetje pa mi jih nudi

= Obcasno se udelezim
izobraZevanj

Udelezim se vsakega
izobraZevanja

= Drugo

Vir: lastno delo.

Prinaslednjem vprasanju, ali kdaj razmisljate o novih idejah, ki bi lahko izboljsale vase delo
ali delo podjetja, je ve€ina anketirancev, kar 39 anketirancev oziroma 91 % odgovorila z da.
Ostali 4 anketiranci oziroma 9 % vseh anketirancev je odgovorilo z ne. Odgovori so
prikazani na sliki 9.



Slika 9: Ali zaposleni kdaj razmisljajo o novih idejah, ki bi lahko izboljsale njihovo delo ali
delo podjetja, v %

m Da

= Ne

Vir: lastno delo.

Pri naslednjem vprasanju je bil, podobno kot pri prejSnjem vprasanju, poudarek na novih
idejah. Zaposlene sem vprasala, ali se jim zdi, da nadrejeni upoStevajo njihove ideje. V
teoreticnem delu zaklju¢ne strokovne naloge sem omenila, da se mora vodja oziroma
nadrejeni zavedati, da je vkljuevanje idej zaposlenih pomembno za izbolj$anje delovnega
procesa, poleg tega pa se bodo zaposleni pocutili bolj vkljuceni v ekipo oziroma
organizacijo. V podjetju LOTRIC Meroslovje glede na odgovore v anketi vodje v veliki
veCini upostevajo predloge in ideje svojih zaposlenih. Kot je prikazano na sliki 10, 36
zaposlenih oziroma kar 84 % vseh anketiranih meni, da se njihove ideje upoStevajo pri delu,
7 zaposlenih oziroma 16 % pa meni obratno, torej da njihove ideje niso upostevane. Rezultati
tega vprasanja se mi zdijo zelo pozitivni za celotno podjetje, saj so v prejSnjem vprasanju
zaposleni odgovorili, da sami razmi$ljajo v novih idejah, torej bi bilo Skoda, da teh idej ne
bi upostevali ter z njimi mogoce izboljSevali proces dela.

Slika 10: Ali se zaposlenim zdi, da nadrejeni upostevajo njihove ideje, v %

= Da

= Ne

Vir: lastno delo.
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Eno izmed vprasanj v anketi se je nanaSalo na pohvale. Zanimalo me je, kaksno vlogo igrajo
za zaposlene in katere vrste pohval na njih najbolj vplivajo. Izbirali so lahko med ustnimi,
pisnimi, javnimi ter zasebnimi pohvalami. Na vprasanje so lahko odgovorili z ve¢ moznimi
odgovori, ki so prikazani na sliki 11. Le 2 zaposlena (5 %) sta odgovorila, da ju pohvale ne
motivirajo, ostale zaposlene pa pohvale motivirajo. Ustne pohvale motivirajo 32 zaposlenih
(74 %), pisne pa le 18 zaposlenih (42 %), javne pohvale na vi§jo motivacijo vplivajo pri 13
zaposlenih, torej pri 30 % vseh zaposlenih. Zasebne pohvale motivirajo 22 zaposlenih, torej
51 %. En zaposleni (2 %) je v polje, ki je bilo na voljo za ostale odgovore, odgovoril, da ga
bolj kot pohvale motivira placa.

Slika 11: Kaksna vrsta pohval zaposlene najbolj motivira, v %

Pohvale me ne motivirajo [l

Motivirajo me ustne pohvale

Motivirajo me javne pohvale

Motivirajo me zasebne pohvale

Motivirajo me pisne pohvale |

Drugo

Vir: lastno delo.
Anketirance sem vpraSala vprasanje, katerega odgovori so prikazani na sliki 12, in sicer, ali
se jim zdi, da podjetje uposteva njihove karierne cilje. 38 zaposlenim (88 %) se zdi, da

podjetje uposteva njihove karierne cilje, 5 zaposlenim (12 %) pa, da ne.

Slika 12: Ali se zaposlenim zdi, da podjetje uposteva njihove karierne cilje, v %

m Da

u Ne

Vir: lastno delo.
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V zadnjem vprasanju sem zelela ugotoviti, ali zaposleni menijo, da je njihovo delo
prepoznano in cenjeno s strani ekipe. Vecina zaposlenih, torej 37 anketirancev oziroma 86
% vseh anketirancev, je odgovorila pritrdilno. 6 anketirancev oziroma 14 % pa je odgovorilo,
da menijo, da njihovo delo ni prepoznano s strani ekipe. Odgovori so prikazani na sliki 13.

Slika 13: Ali zaposleni menijo, da je njihovo delo prepoznano in cenjeno s strani ekipe, v
%

14

m Da

= Ne

Vir: lastno delo.

S pomocjo zgornjih podatkov sem prisla do ugotovitev, ki mi bodo v nadaljevanju v pomoc¢
pri odgovarjanju na temeljna raziskovalna vprasanja, ki sem jih omenila v uvodu zaklju¢ne
naloge.

e Raziskovalno vpraSanje 1: Ali se zaposleni pocutijo motivirano za opravljanje svojega
dela?

S pomoéjo odgovorov lahko potrdim, da se veéina zaposlenih v podjetju LOTRIC
Meroslovje pocuti motivirano za opravljanje svojega dela, saj je 91 % vseh anketirancev na
to vprasanje odgovorilo z da. Le majhen % anketiranih (9 %) za delo ni motiviranih. 1z tega
lahko razberemo, da nadrejeni dobro skrbijo za motivacijo in pri tem ne potrebujejo veéjih
sprememb. Vseeno lahko motiviranje Se nadgradijo in s tem mogoce poskrbijo za visjo
motivacijo Se pri zaposlenih, ki so na to vprasanje odgovorili z ne.

e Raziskovalno vprasanje 2: Kako pomembni so posamezni motivacijski dejavniki za
zaposlene v podjetju LOTRIC Meroslovije za ohranjanje motivacije pri delu?

Na podlagi odgovorov anketirancev sem ugotovila, da se najve¢ zaposlenim zdi

najpomembnejsi dejavnik dobri odnosi s sodelavei, saj ima povpre€no oceno vseh
odgovorov 4,8, torej se z njim strinja velika vecina anketirancev. Naslednji dejavnik so dobri
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odnosi z nadrejenimi z oceno 4,7. Sledi dobro delovno okolje in primerna oprema z oceno
4,5. Cetrti najpomembne;jsi dejavnik je placa, ki ima oceno 4,1. MoZnost izobraZevanja,
dodatni prosti dnevi, usposabljanja in mozZnost napredovanja imajo oceno 4. Manj
pomembni se zaposlenim zdijo bonusi, pohvale, priznanja ter nova delovna sredstva z oceno

v

nepomemben, saj je njegovo povprecje 3,7.

e Raziskovalno vpraSanje 3: Ali zaposleni menijo, da je njihovo delo ustrezno ovrednoteno
in nagrajeno ter ali je prepoznano in cenjeno s strani ekipe?

Glede na odgovore anketirancev 86 % vseh anketirancev meni, da je njihovo delo
prepoznano in cenjeno s strani ekipe. Pomembno je, da se zaposleni pocutijo cenjeni, saj
lahko v nasprotnem primeru izgubijo motivacijo za delo. Vecina zaposlenih v podjetju
LOTRIC Meroslovje se pocuti cenjeno. Ta % lahko nadrejeni $e izbolj$ajo tako, da
zaposlenim pokazejo, da so pomemben del podjetja in je njihovo delo opazeno. Poleg tega,
da nadrejeni cenijo delo zaposlenih, je pomembno tudi, da so zaposleni ustrezno nagrajeni.
Iz ankete lahko razberemo, da se vecini zaposlenim zdi njihovo delo ustrezno ovrednoteno
in nagrajeno, saj se je s tem strinjalo 72 % vseh anketiranih. Da je ta dejavnik motiviranja
pomemben, lahko potrdim z odgovori na to isto vpraSanje, saj je le 7 % zaposlenih
odgovorilo, da jim je za ustrezno ovrednotenje njihovega dela vseeno.

2.5 Predlogi za izboljSanje

S pomoc¢jo raziskave sem v empiri¢nem delu zakljucne strokovne naloge ugotovila, da vodje
v podjetju LOTRIC Meroslovje uporabljajo za motiviranje precej u¢inkovite nadine, saj je
veCina zaposlenih potrdila, da se na delovnem mestu pocutijo motivirano za opravljanje
svojega dela. Vseeno menim, da je pri motiviranju vedno prostor za izboljSave, saj je to
proces, ki se nikoli ne konc¢a. Predlogi, ki jih bom omenila v nadaljevanju, so lahko
nadrejenim v pomo¢, da bodo lahko $e bolj ucinkovito spodbujali svoje zaposlene k
produktivnosti, uspesnosti ter Zelji po vedno boljSih rezultatih, kar bo pozitivno vplivalo na
zaposlene in podjetje.

Zacela bom z dejavnikoma motiviranja, ki sem ju omenila v raziskavi. Zaposleni so za
najpomembnejsa dejavnika izbrali dobre odnose s sodelavci in dobre odnose z nadrejenimi.
Podjetju bi zato predlagala, da v prihodnosti e bolj spodbuja odprto komunikacijo in
ustvarja vzdusje, ki bo zaposlenim dajalo obcutek, da lahko izraZzajo svoja mnenja in so
odprti pred sodelavci. Mislim, da se lahko tako zaposleni bolj povezejo in razumejo drug
drugega. Kadar pride do konfliktov, naj vodje spodbujajo objektivnost in iskrene pogovore.
Poleg tega se mi zdijo dobra ideja tudi skupinske dejavnosti, delavnice ali izleti, ki zahtevajo
sodelovanje in s tem krepitev medosebnih vezi. Nadrejeni lahko na delovnem mestu tudi
omogocijo ve¢ neformalnih stikov, na primer skupni prostori, kjer si zaposleni lahko skupaj
vzamejo odmor za kavo, zraven pa krepijo dobre odnose.
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V anketi sem zaposlene vprasala, kak$na vrsta pohvale jih najbolj motivira. Glede na
odgovore so najpomembnejSe ustne pohvale. To je za vodje zelo priro¢no, saj je to hiter,
lahek in finanéno nezahteven nacin motiviranja. Predlagam, da vodje zaposlene redno
pohvalijo za dobro opravljeno delo in dosezke. Seveda morajo biti pohvale iskrene in ne
pretirane. Prav je, da opazijo trud zaposlenih in ga izpostavijo. Poleg tega svetujem, da so
pohvale bolj zasebne kot javne, saj se je za njih odlocilo ve¢ anketirancev.

Moj zadnji predlog pa je, da vodje upostevajo cilje in vizijo podjetja. Imajo naj tudi svoje
vizije glede sebe in svojih zaposlenih. Prav je, da vedo kaj Zelijo in imajo nad tem navdusSenje
ter pozitivno naravnanost. VVodja, ki nima konkretnih ciljev in ni sam motiviran za delo, je
slab zgled za zaposlene in tudi verjetnost, da bodo zaposleni motivirani, je veliko manjsa.
Zato menim, da je pomembno, da so nadrejeni motivirani in navduSeni nad delom, saj lahko
le tako tudi med zaposlenimi vzpostavijo pozitiven odnos do dela.

SKLEP

Z izdelavo zaklju¢ne strokovne naloge sem ugotovila, kako zelo je motivacija pomembna za
zaposlene v podjetju in za uspe$nost podjetja oziroma organizacije. Ce zaposleni niso
motivirani za opravljanje svojega dela, obstaja velika verjetnost, da bodo podjetje zapustili
ali pa delo opravljali povr$no in neucinkovito. To bo sigurno opazno tudi pri uspesnosti
podjetja. Zavzeti, kreativni, angazirani in zadovoljni zaposleni bodo na podjetje veliko bolje
vplivali. Do neke mere na motivacijo vplivajo posamezniki sami, veliko vlogo pa imajo
nadrejeni, Ki zaposlenim lahko motivacijo dvignejo na visjo raven. Pri tem lahko uporabijo
razlicne dejavnike. Nekaj sem jih navedla v teoreticnem delu naloge, v prakticnem pa s
pomocjo anketnega vpraSalnika Se raziskala.

Eden izmed ciljev naloge je bil preuciti in opisati motivacijo zaposlenih, kar sem s pomocjo
navedenih virov in literature tudi dosegla. V teoreticnem delu sem namre¢ predstavila
motivacijo, njen pomen, motive, nacine motiviranja, zakonitosti ter opisala razli¢ne
motivacijske teorije. Spoznala sem tudi, kaksna je prednost visoko motiviranih zaposlenih,
vkljucila sodobne na¢ine motiviranja in COVID-19 ter predstavila tezave, ki se lahko pri
motiviranju pojavijo. Drugi cilj je bil narediti raziskavo na podlagi podjetja LOTRIC
Meroslovje ter podati priporoc¢ila podjetju. V empiricnem delu sem s pomoc¢jo anketnega
vprasalnika raziskala, kaj o motivaciji v tem podjetju menijo zaposleni. Ugotovila sem, da
je stopnja motivacije precej visoka in da podjetje Ze uporablja ucinkovite nacine, da
motivacijo med zaposlenimi krepi. Za Se ve¢jo motivacijo zaposlenih v prihodnosti, sem v
nalogi navedla predloge, ki so lahko nadrejenim v pomo¢ pri motiviranju. To je namrec
proces, Ki se nikoli ne zakljuci in ni le enkraten dogodek.

Po podrobni analizi podatkov v empiricnem delu, sem odgovorila na tri klju¢na raziskovalna

vprasanja, ki sem si jih zadala v uvodu naloge. Ugotovila sem, da so zaposleni v ve€ini
motivirani za delo, ter raziskala, kateri dejavniki so za njih najpomembne;jsi in kateri se jim
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zdijo malo manj pomembni. Glede na odgovore v anketi je vecina zaposlenih mnenja, da je
njihovo delo ustrezno ovrednoteno in nagrajeno in cenjeno s strani ekipe.
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PRILOGA






Priloga 1: Anketni vprasalnik
ANKETNI VPRASALNIK
Pozdravljeni,

Sem Katja Jekovec, studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani in pripravljam zaklju¢no
strokovno nalogo z naslovom: Motivacija zaposlenih v podjetju LOTRIC Meroslovie. Z
raziskavo zelim ugotoviti, kateri dejavniki motiviranja najbolj vplivajo na zaposlene v tem
podjetju. Na podlagi ugotovitev bom v svoji nalogi podala predloge za izboljSave. Prosim
Vas, da si vzamete nekaj minut ¢asa in izpolnite anketni vprasalnik. Pri vsakem vpraSanju je
mozen en odgovor, razen kjer piSe drugace. Anketa je anonimna, podatke pa bom uporabila
izkljuéno za interpretacijo rezultatov v zakljuéni strokovni nalogi.

Ze v naprej se vam zahvaljujem za vase odgovore.

1) Spol:
a) Moski.
b) Zenski.

2) Starost:
a) Do 24 let.
b) 25-30 let.
c) 30-40 let.
d) 40-50 let.
e) 50-60 let.
f) 61 let ali vec.

3) lzobrazba:
a) Osnovna Sola
b) Srednja poklicna $ola
) Srednja strokovna $ola
d) Visja strokovna Sola
e) Visoka strokovna Sola
f) Univerzitetna Sola

g) Podipl. Spec.

4) Podrocje dela:
a) Proizvodnja
b) Administracija



c) Vodstvo
d) Drugo:

5) Cas zaposlitve v podetju:
a) Manj kot eno leto
b) Od1do 3 let
c) Od3do?7let
d) Vec kot 7 let

6) Oznacite kako pomembni so vam naslednji dejavniki za ohranjanje motivacije pri
delu?

1- nepomembno, 2- manj pomembno, 3- pomembno, 4-bolj pomembno, 6-zelo
pomembno

Dejavniki 1- 2- manj | 3- 4- bolj | 5- zelo
motivacije nepomemb | pomembno | pomembno | pomembno | pomembno
no

Placa

Bonusi

Plac¢ilo nadur

Moznost
izobrazevanja

Usposabljanja

MozZnost
napredovanja

Dodatni prosti
dnevi

Pohvale,
priznanja

Nova delovna
sredstva

Dobri odnosi s
sodelavci

Dobri odnosi z
nadrejenimi

Dobro delovno
okolje in
primerna
oprema

7) Na delovnem mestu se pocutim motivirano za opravljanje svojega dela.
a) Se strinjam
b) Se ne strinjam



8) Ali menite, da je vaSe delo ustrezno ovrednoteno in nagrajeno?
a) Da

b) Vseeno mi je

c) Ne

9) Kako pogosto se udelezujete izobrazevanj, ki jih podjetje nudi?
a) Podjetje mi ne nudi izobrazevanj

b) Ne udelezujem se izobrazevanj, podjetje pa mi jih nudi

c) Obcasno se udelezim izobrazevanj

d) Udelezim se vsakega izobrazevanja

e) Drugo:

10) Ali kdaj razmisljate o novih idejah, ki bi lahko izboljsale vase delo ali delo podjetja?
a) Da
b) Ne

11) Ali se vam zdi, da nadrejeni upoStevajo vase ideje?
a) Da
b) Ne

12) Kaksna vrsta pohvale vas najbolj motivira (moznih ve¢ odgovorov)?
a) Pohvale me ne motivirajo

b) Motivirajo me ustne pohvale

c) Motivirajo me pisne pohvale

d) Motivirajo me javne pohvale

e) Motivirajo me zasebne pohvale

f) Drugo:

13) Ali se vam zdi, da podjetje uposteva vase karierne cilje?
a) Da
b) Ne

14) Ali menite, da je vase delo prepoznano in cenjeno s strani ekipe?



a) Da
b) Ne
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