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UvoD

Motivacija navadno pomeni dolo¢eno stopnjo navdusenja nad doseganjem svojih ali skupnih
ciljev. Predvsem pomembno je kaj si posameznik ali druzba zZeli doseci, kaksne metode dela
uporabljajo in kak$ni so konc¢ni ucinki (Haque, Haque & Islam, 2014). Za dosego cilja
morajo nadrejeni razmiSljati v smeri kako motivirati zaposlene, da bodo radi prihajali na
delo in s svojim delom doprinesli podjetju kar se da najve¢. Nadrejeni morajo jasno
predstaviti dejavnike, ki motivirajo posameznika, da bo njegov vlozen trud tudi primerno
nagrajen. V nalogi predstavljam dejavnike motivacije in analizo trenutnega modela za
motiviranje zaposlenih v podjetju X.

Namen in cilji zaklju¢nega dela

Namen naloge je predstaviti pojem motivacije in opisati razliéne motivacijske teorije.
Predstavila bom dejavnike, ki pomembno vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih na delovnem
mestu. Cilji naloge so:

- ugotoviti kaj je motivacija in katere motivacijske teorije poznamo,
— ugotoviti na kakSne nacine lahko nadrejeni motivirajo svoje zaposlene in
- ugotoviti kateri so najpomembnej$i dejavniki, ki vplivajo na motivacijo zaposlenega.

Metode dela

Teoreti¢ni del naloge sestavlja pregled in analiza slovenske in tuje strokovne literature.
Uporabila sem deskriptivino metodo s pomocjo katere sem opisala posamezne pojme ter ob
pomo¢i komparativne metode primerjala ugotovitve razli¢nih avtorjev. Metodo kompilacije
ali sinteze sem uporabila tako, da sem ugotovitve slovenskih in tujih avtorjev povezala z
lastnim razmi$ljanjem o problemu. Predpostavljamo, da je motivacija zaposlenih, ki imajo
sklenjeno pogodbo za dolo¢en in nedoloCen ¢as in tistimi, ki opravljajo Studentsko delo,
razli¢na. V kolikor zaposleni niso motivirani na delovnem mestu in nimajo postavljenega
individualnega cilja, ki bi mu sledili, rezultira padec motivacije in posledi¢no tudi slabso
delovno ucinkovitost. Zaposleni, ki imajo postavljen visji cilj v Zivljenju so bolj motivirani
in imajo Zeljo po napredovanju. Slednje ni odvisno le od posameznikov, temvec¢ tudi od
moznosti nagrajevanj in napredovanj, ki jih nudi podjetje.

V analitiénem delu se bom osredotocila na anketni vprasalnik, ki sem ga razdelila med
zaposlene in Studente, ki delajo v podjetju X. Pridobljene odgovore bom analizirala in
ugotovitve uporabila pri preverjanju raziskovalnih vprasanj. Sinteza strokovne literature,
ugotovitev ankete in lastna interpretacija rezultatov, nam bodo dali jasno predstavo o tem
kako motivirani za delo so zaposleni v podjetju X in kateri dejavniki vplivajo na poslabSanje
ali izbolj$anje motivacije pri posamezniku.

1 MOTIVACIJA

Motivacija izhaja iz latinske besede movere, kar v prevodu pomeni gibati se. Definicija
pojma motivacija ni enotna in si jo $tevilni avtorji razlagajo po svoje oz. se njihov pogled
razlikuje tudi glede na delovno okolje in razmisljanje. Uhan (2000, str. 11) motivacijo
opredeljuje kot »usmerjanje clovekove aktivnosti k zZelenim ciljem s pomocjo njegovih
motivov«. Povezanost motivacije in ¢lovekove aktivnosti opisujejo tudi MoZina, Bernik in
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Svetic (2004, str. 182). Motiviranje je psiholoski proces, ki usmerja in spodbuja vedenje
posameznika k doseganju visjih ciljev (Kobal Grum & Musek, 2009). Motivacija je stalen
proces, ki nas spodbuja, da smo konstantno aktivni, da ne popus¢amo in da zelimo doseci
zastavljene cilje. Za dosego teh ciljev potrebujemo motiv ali motive, Ki nas usmerjajo in nas
vodijo po zeleni poti (Gopalan, Bakar, Zulkifli, Alwi & Mat, 2017). Uc¢inek motiva je
spodbujevalen in obsega skupek prizadevanj za usmeritev enega osebka ali skupine v
doseganje skupnega cilja (Turabik & Baskan, 2015). Motivacijo lahko razdelimo na notranjo
in zunanjo. Notranjo predstavljajo nase prizadevanje in veselje do opravljanja dolo¢enih
nalog medtem, ko je zunanja motivacija produkt materialnih dejavnikov (npr. nagrade)
Tohidi in Jabbari (2012). Pojavlja se problem kdaj lahko motivacija preraste v manipulacijo.
Slednje poudarja Denny (1997), ki pravi, da motivacija opredeljuje dejanja spodbujanja
zaposlenega in to zeli tudi sam. Ravno nasprotno pa je manipulacija zaposlenega, ko
nadrejeni zahteva, da zaposleni naredi nekaj kar se ne sklada z zeljami zaposlenega.
Motivacija je torej skupek strategij poslovanja, kjer nadrejeni usmerjajo aktivnosti
zaposlenih v smeri doseganja ali celo preseganja zastavljenih poslovnih ciljev (Treven,
1998).

1.1 Nacela motivacije

Denny (1997) naSteva devet nacel oz. zakonitosti motiviranja zaposlenih na delovnem
mestu, ki jih bom podrobneje opisala v nadaljevanju.

1 Lastna motivacija. V kolikor Zelimo motivirati svoje zaposlene, moramo sami verjeti
v uspeh in biti sami pripravljeni doseci zastavljeni cilj.

2 Zastavljen cilj. Strategija motiviranja mora temeljiti na vnaprej postavljenih ciljih.
Postavljanje strategije nima nobenega pomena, ¢e ne vemo katerim aktivnostim
moramo slediti, da bi lahko bili uspesni.

3 Trajanje interesa. Pogosto se dogaja, da so predstavljeni cilji in nacini za njihovo
doseganje predmet delovnih sestankov, vendar zavzetost za delo hitro skopni.
Zaposlene je potrebno vedno znova opominjati na skupni dogovor, metode dela in
jim redno predstavljati napredek ali upad. S tem lahko sprotno sledimo temu ali se
zastavljenim ciljem priblizujemo ali se jim odmikamo.

4 Priznanja in pohvale. Priznanje in potrjevanje dobrega dela motivira zaposlenega,
da bo Se naprej izvajal ali celo izboljsal svoje delo. Delo brez pohvale bo s Casom
postajalo nezanimivo in rutinsko. Vsaka pohvala bo zaposlenemu dala novo mo¢ in
energijo za delo, saj verjame, da je s pohvalo ustregel zelji nadrejenega. Delo
zaposlenega je tako lahko Se ucinkovitejse.

5 Sodelovanje. Nadrejeni in njegovi podrejeni morajo sodelovati tako v procesu
poslovanja kot pri procesu nagrajevanja. VVsako mnenje mora biti dobrodoslo in s
tem dajemo vtis, da je vsak posameznik del neke skupine in da je mnenje vsakega
posameznika pomembno.

6 Napredovanje. Zaposlene je potrebno po opravljenem delu nagraditi ali mu celo
ponuditi napredovanje. Za vsako zahtevno in dobro izvedeno delo na dolo¢enem
podrodju mora nadrejeni vedeti kako uspeSnost primerno nagraditi. Zelje
posameznika rastejo in z napredovanjem dosezemo Se vecjo aktivnost pri doseganju
skupnih ciljev.

7 Izzivi in moznosti za zmago. Uspe$nost je klju¢ za napredovanje. Vsak posameznik
izzive sprejema na svoj nacin, vendar je pomembno, da verjamemo Vv svoje
sposobnosti in v zmago. Bolj kot je posameznik motiviran, ve¢ja je moznost, da bo
zaposleni Se uspesnejsi pri delu.



8 Ovira. Vsaka oseba ima razli¢en karakter in sistem dela. Posledi¢no ne moremo
izbrati enakega modela motiviranja za vse zaposlene. Vsakemu posamezniku
moramo prilagoditi nadin za motiviranje in mu ga tako tudi predstaviti. Ce aktivnosti
za motiviranje izvajamo na napacen nadin lahko dosezemo nasprotni ufinek —
nezainteresiranost.

9 Pripadnost skupini. Podjetje mora delovati kot celota. V kolikor nekdo izstopa iz
skupine, moramo c¢imprej najti nacin kako ga povezati v celoto. Medsebojno
povezovanje in ne izkljucevanje, je cilj vsakega uspesnega podjetja.

1.2 Vplivi razli¢nih dejavnikov na motiviranje

Na motivacijo lahko vpliva vec¢ dejavnikov, ki se medsebojno razlikujejo. Najveckrat so
glavni dejavniki za uspeSno motivacijo in interes zaposlenith zanimivost dela, delovno
okolje, delovni ¢as, usposabljanja, moznost napredovanja, sodelovanje pri odlocanju, odnos
zaposlenih, placa, uspesnost podjetja ipd. (Uhan, 2000). Poznamo dejavnike, ki vzpodbujajo
in zavirajo motivacijo ter materialne in nematerialne dejavnike, ki vplivajo na motivacijo
ljudi. Med dejavnike, ki vzpodbujajo naSo motivacijo pristevamo znacilnost posameznega
dela, organizacija in razlike med posamezniki. Ljudje smo posebna bitja in imamo razli¢ne
potrebe in prepri¢anja. Posledicno si medsebojno nismo enaki in zato lahko prihaja do
navzkriZja interesov ter do medsebojnih trenj. Vsem ljudem ne ustreza enak delovnik.
Nekaterim je bolj priljubljen dopoldanski in drugim popoldanski delovni cas. Redko
najdemo ljudi, ki jim ustreza delo v no¢nem casu, vendar obstajajo. Prilagoditev delovnega
Casa zaposlenim na nacin, da bi ta ¢im bolj ustrezal njihovim zeljam. Ljudi motivirajo tudi
vsakodnevni izzivi, tezavnost dela in kompleksne naloge. Tovrstne ljudi mora za opravljeno
delo ¢akati nagrada ali pohvala. Na ta na¢in zaposleni ve, da je njegovo delo spostovano in
pomembno (Lipi¢nik, 1998).

Vsi dejavniki, ki vplivajo na motivacijo niso vedno pozitivni, ampak imajo negativni
prizvok. To so vzroki, ki ¢loveku onemogocajo oz. uniujejo moznost motiviranja
doloc¢enega zaposlenega. Posledicno oseba ne dosega zastavljenega cilja, ne zna delovati v
skupini, je izpostavljen ipd. Za tak$no stanje ni nujno, da je kriv zaposleni ampak je lahko
to posledica drugih dejavnikov kot npr. nestrokovno vodenje, premalo usposobljenega
kadra, nered, osebne krize, nezadovoljstvo, neurejene druzinske razmere... (Keenan, 1996).
Najboljsi motivator je osebni dohodek in denarna nagrada za opravljeno delo (Uhan, 2000).
Zivimo v ¢asu, ko se cene visajo, plade ostajajo enake in vsak dodaten evro pripomore k
boljsi kvaliteti Zivljenja. Te nagrade so lahko dodatni bonusi, delez v lastnistvu, Solnine,
sluzbeno vozilo, razna zavarovanja, nadomestila, izobrazevanja itn. (Bahtijarevi¢ Siber,
1999, str. 614). Poznamo tudi nematerialne dejavnike, Ki pripomorejo k motiviranju. To so:
vsebina dela, delovni ¢as, priznanja, organizacija podjetja, struktura dela, stalna zaposlitev
in varnost pri delu (Bahtijarevi¢ Siber, 1999, str. 668-707).

2 TEORIJE MOTIVACIJE

S pomoc¢jo motivacijskih teorij pojasnjujemo in razumemo kako na aktiven nacin
vzpodbuditi oz. motivirati ljudi za kakovostno opravljanje dela. Motivacijske teorije delimo
v dve skupini, in sicer na vsebinske in procesne. Za potrebe nasega dela smo iz obeh skupin
izbrali nekaj teorij. V okviru vsebinskih teorij bomo obravnavali motivacijsko teorijo po
Abrahamu Maslowu, dvofaktorsko motivacijsko teorijo in teorijo ERG ter teorijo X in Y.
Pri procesnih teorijah sem se osredotocila na teorijo pri¢akovanj, teorijo ciljev in teorijo
enakosti.



2.1 Motivacijska teorija po Maslowu

Abraham Maslow je leta 1943 razvil model vsebinskega razumevanja motivacije, ki je
uporaben Se danes. Njegovo teorijo imenujemo tudi hierarhija potreb, katere si sledijo v
dologenem zaporedju (Uysal, Aydemir & Genc, 2017). Sele, ko je v celoti izpolnjena ena
potreba lahko nadaljujemo z zadovoljevanjem druge. Cloveske potrebe razvrstimo v

piramido in opazimo, da so na dnu piramide osnovne ¢lovekove potrebe in najvisje potrebe
rasti (Rozman & Kovacg, 2012, str. 413-415).

Slika 1: Hierarhija potreb po Maslowu

e
e
e
L e
e

Vir: Wikimedia commons (2010).

Na sliki 1 vidimo hierarhijo potreb, ki so razvrigene v pet stopenj. Sele, ko v celoti zadostimo
eni vrsti potreb, se lahko povzpnemo na drugo stopnjo. Med najnizje uvrs¢ene potrebe
priStevamo fizioloske potrebe, ki so klju¢nega pomena za preZivetje posameznika (voda,
dihanje, hrana, spanje, ...). Po zadovoljitvi osnovnih potreb se sprozi potreba po varnosti.
Vsi ljudje smo veseli, ¢e lahko bivamo v varnem okolju, kjer vlada red in disciplina,
zdravstveno varstvo in stabilna politika vladanja. Ljudje smo druZbena bitja in potreba po
ljubezni, prijateljstvu in medsebojnih odnosih je ve¢ kot pomembna za normalno delovanje
¢loveka. Tretjo stopnjo potreb tako sestavljajo socialne potrebe 0z. potreba po pripadnosti.
Cetrta stopnja so potrebe, ki temeljijo na spostovanju, zaupanju, samozavesti in ugledu. Vsi
smo naravnani tako, da Zelimo od drugih pridobiti zaupanje in spoStovanje, ki ga lahko
doseZzemo na razli¢ne na¢ine. Najvisje v piramidi se nahajajo potrebe samouresni¢evanja kot

npr. reSevanje kompleksnih problemov, etiki in ustvarjalnosti (Maslow's Hierarchy of
Needs, 2014).



2.2 Dvofaktorska motivacijska teorija in teorija ERG

Dvofaktorska motivacijska teorija temelji predvsem na vedenjskem odnosu med
zaposlenimi. Herzberg je motivacijske elemente razdelil v higienike in motivatorje.
Higienike sestavljajo druzbeni status, dohodek, nadzor, odnos do nadrejenega in sodelavcev,
delovne razmere in varnost. Med motivatorje pa Herzberg priSteva uspeh, odgovornost,
pozornost, razvoj, napredovanje in samostojnost (Treven, 1998, str. 117). Herzbergova
teorija je ena izmed bolj uporabnih teorij, kadar se lotimo oblikovanja in nacrtovanja dela.
Na eni strani so izpostavljeni dejavniki, ki motivirajo zaposlene medtem, ko se na drugi
strani nahajajo dejavniki, ki ohranjajo normalno stopnjo zadovoljstva posameznika. Temu
pravimo dvofaktorski model, ki ima pomemben vpliv na zaposlene (Svetlik v Zupan, Svetlik,
Stanojevi¢, Mozina, Kohont & Kase, 2009). Higieniki nimajo neposrednega ucinka
vzpodbujanja zaposlenega, temve¢ umetno oz. posredno ustvarjajo okolje za motiviranje
¢loveka. Imajo velik vpliv na povecanje zadovoljstva. Delo tako postane bolj zanimivo, kar
vodi v vecjo delovno uspesnost posameznika (Uhan, 2000).

Herzbergovo teorijo, je tako kot tudi Maslowo teorijo, nadgradil Clayton Alderfer in jo
poimenoval teorija ERG. Gre za teorijo, ki zdruzuje potrebe po razvoju, obstoju in
povezovanju. Omenjene potrebe so temelj njegovega raziskovanja, pri ¢em ugotavlja, da
zadovoljevanje potreb ni nujno izvajati v dolo¢enem zaporedju (Uysal, Aydemir & Genc,
2017). 1z tega sledi, da lahko ljudje na prvo mesto postavimo zadovoljevanje potreb po
samouresni¢evanju in Se le kasneje uresnicimo svoje potrebe po ljubezni in pripadnosti.
Lahko bi rekli, da se ¢lovek sam odloca kaj je v danem trenutku zanj najbolj pomembno in
katerim potrebam bo dal prednost.

2.3 Teorija X in teorija Y

Teorija X in teorija Y sta med seboj nasprotujoci si teoriji. Prva govori o bolj negativnem
pogledu na ljudi medtem, ko se teorija Y osredotoca na bolj svetle plati zaposlenega. Teorija
X poudarja naravno nagnjenost ljudi do dela in da jim delo ne disi prevec. V kolikor je le
mogoce bi se naj ljudje delu izognili in ne Zelijo za svoja dejanja prevzemati odgovornosti.
nadzirati, da bi dosegli uCinek uspesnosti in predanosti delu. Nasprotno misleca je teorija Y,
Ki domneva, da ljudje radi opravljajo delo in da radi doprinesejo k uspesnosti dolocene
organizacije. Trdi, da ljudje radi prevzemamo odgovornost za svoja dejanja in da je na koncu
za nas najpomembnejse lastno zadovoljstvo (Mulder, 2015).

Obe teoriji lahko glede na njune elemente umestimo v razlicno delovno okolje. Teorija X je
velikokrat prisotna v proizvodnih obratih med nizjim druzbenim slojem. Elemente teorije Y
pa lahko zasledimo v bolj managerskih krogih. V proizvodnih obratih navadno zaposleni
opravljajo fizi¢no naporno delo, delajo preko rednega delovnega Casa, izpostavljeni so
razlicnim vremenskim razmeram in prejemajo minimalni mese¢ni dohodek. Ti ljudje nimajo
pretirane motivacije za opravljanje dela in iS¢ejo stran poti kako se izogniti delu ali najti
drugo, bolje plaano delo. Njihov razlog ni nedelo ampak razmere v katerih opravlja svoje
delo. Ravno nasprotno se dogaja v managerskem delovnem okolju. Zaposleni imajo urejene
prostore za delo (pisarne), imajo ugodne klimatske razmere, ve¢ manevrskega prostora pri
kreiranju delovnega Casa, vi§je place ipd. Vse to je del teorije Y, ki je za posameznika bolj
ugodna kot teorija X (Rozman & Kovac, 2012, str. 413-415).
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2.4 Vroomova motivacijska teorija

Vroomovo teorijo imenujemo tudi teorija pravicnosti. Teorija predvideva poteze
posameznika pri izboru med nalogami, delovnim mestom in naporom (Rozman & Kovac,
2012, str. 413-415). 1z tega sledi model pricakovanja, ki sem ga ponazorila Vv sliki 2.

Slika 2: Model pricakovanja

Nagrajevanje
znotraj
organizacije

\Vedenje

Vir: Treven (1998).

1z slike 2 ugotovimo, da gre za preplet odnosa vedenja, vloZzenega truda in zelje za dosego
dolocCenega cilja. Pri priCakovanju je pomembno to, da je zaposleni po koncani nalogi
primerno nagrajen. Priakovanje ga je vodilo skozi celoten proces opravljanja naloge in
pravilno je, da je na koncu nagrada potrditev njegovega dela. Nagrade se lahko razlikujejo
glede na delovno okolje ali tezavnost oz. kompleksnost naloge. Velikokrat pa zal prihaja do
diskriminacije kar je posledica nespostovanja dogovorov (Uysal, Aydemir & Genc, 2017).

2.5 Teorija ciljev

Teorija ciljev temelji na predpostavki, da se ob napovedi doloCenega cilja, v posamezniku
sprozi napetost, ki se konca Sele takrat, ko je ta cilj dosezen. UspesSnost je odvisna od
zastavljenega cilja kar pomeni, da visji kot je cilj, ve¢ja je motivacija. Dolocanje ciljev je
ena izmed razSirjenih oblik usmerjanja zaposlenih. To pomeni, da se znotraj celotne
organizacije zastavijo cilji in jih poskuSajo doseci s skupnimi mo¢mi. Lastnosti cilja morajo
biti jasne, smiselne in zanimive. Upostevati moramo pogoje za dosego cilja, ki nam jih nudi
podjetje in stremeti k kon¢ni nagradi. Vse nasteto si sledi v krogu, kar pomeni, da z dosego
cilja lahko ponovno postavimo novega, $e izzivalnejSega. Gre za povezavo med cilji, pogoji
za doseganje ciljev in nagrado (Locke, Saari, Shaw & Latham, 1981).

2.6 Teorija enakosti

Teorijo enakosti je razvil Adams, ki je mnenja, da zaposleni za svoje opravljeno delo
pri¢akujejo pravicno placilo. Visina place pri tem ni tolikSnega pomena, kot je relativnost
razmerja placila med zaposlenimi. V grobem gre za primerjavo lastnega vlozenega dela z
vloZenim delom drugih. Ugotovitve opravljenih raziskav pravijo, da so preve¢ nagrajeni
zaposleni, povec€alo svojo delovno ucinkovitost, slabSe nagrajeni pa so jo Se zmanjSali. Na
drugi strani se pojavi paradoks, ko lahko preve¢ nagrajeni delavci ohranijo enako delovno
ucinkovitost, manj nagrajeni pa jo povecajo, da ne bi bila razlika med bolj in manj
nagrajenimi se vec¢ja (Rozman & Kovag, 2012 str. 419).



3 VPLIV DEJAVNIKOV MOTIVACIJE NA ZAPOSLENE

Poznamo ve¢ dejavnikov, ki lahko vplivajo na motivacijo pri zaposlenih. Nekaterim je
najvecja motivacija denar oz. osebni dohodek, drugim moZnost napredovanja in tretjim
zadovoljstvo opravljanja doloCenega dela. Dejavniki, ki vzpodbujajo motivacijo pri
posamezniku so lahko plac¢a, delovni Cas, delovno okolje, moznost izobrazevanja in
napredovanja, na¢in zaposlitve, nagrade in medsebojni odnosi (Cerneti¢, 2007). Vse nasteto
bom podrobneje predstavila v nadaljevanju.

3.1 Prihodki in nagrade

Placa je sredstvo, ki nam omogoca zadovoljevanje nasih osnovnih potreb kot npr. placilo
prehrane, stanovanja, stroSkov ipd. V koliko ne bi prejemali placila za opravljeno delo sine
bi mogli privosc¢iti ni¢ od prej nastetega. Placilo za opravljeno delo je glavni dejavnik
motivacije pri posamezniku, ki se lahko prilagaja glede na njegovo vedenje. Bolj kot je
zaposleni ucinkovit pri svojem delu, ve¢ja je lahko njegova placa. Prav tako lahko
posameznikovo neprimerno vedenje izzove znizanje plaCe, kot vrsta sankcije. Praksa
placevanja zaposlenih pozna dva sistema, in sicer placilo po ¢asu in placilo po ucinku. Med
seboj se razlikujeta v tem, da je placilo po ¢asu prilagojeno koli¢ini Casa, ki ga zaposleni
aktivno prezivi na delovnem mestu (placilo za Stevilo opravljenih ur). Placilo po u¢inku pa
pomeni, da je zaposleni placan po svojem uc¢inku oz. u€inkovitosti dela kot na primer delo v
proizvodnji, kjer lahko delavec preseZe dnevno normo (ve¢ narejenih izdelkov, kot je
postavljen cilj) (Uhan, 2000, str. 32-37).

Placa je sestavljena iz osnovnega dela dodatkov, delovne uspe$nosti in uspeSnosti
poslovanja. Osnovna placa je doloCena v kolektivni pogodbi in je ovrednotena s tarifnim
razredom. Dodatke sestavljajo delovna doba, nevarno delo, dezurstvo, delo ¢ez polni delovni
Cas ipd. Delovna uspesnost zajema stimulacijo oz. spodbudo delavcu za kakovostno
opravljeno delo. Zadnji del place je uspesnost poslovanja, Ki je dogovorjen s pogodbo in je
navadno pogojen z delitvijo dobicka (Kresal, 2001).

Nagrade sestavljajo razlicne materialne in nematerialne stvari. Med materialne priStevamo
moznost uporabe sluzbenega avtomobila, racunalnika in druge opreme. Gre za bonitete, ki
se velikokrat uporabljajo v managerskih krogih. Nematerialne nagrade se izrazajo kot prosti
dnevi, pohvale in izpostavitev dosezkov. Slednje so znacilne predvsem na zaposlene,
katerim pohvale izrecejo njihovi nadrejeni (Mihali¢, 2008).

3.2 Delovni ¢as

Delovni c¢as je definicija za ¢as, ki ga zaposleni prezivi na delovnem mestu. Dobra
razporeditev delovnega Casa je izrednega pomena za zadovoljstvo zaposlenega (Kaltnekar,
2000). Znotraj delovnega ¢asa mora biti zaposleni delovno aktiven, vestno opravljati svoje
naloge in biti produktiven. Zupanova in Svetlik (2009) izpostavljata prednosti gibljivega
delovnega Casa, kot so: boljSa kakovost Zivljenja zaposlenih, ve¢ji izkoristek prostega Casa,
povecana storilnost dela, zmanjSana odsotnost dela itd.



3.3 Delovno okolje in medsebojni odnosi

Delovno okolje prestavlja delovno mesto kot celota. Pomembno je, da je delovno okolje
urejeno, oprema delujoca in organizacija jasna. Za dobro delovno okolje stejemo ugodne
fizi¢ne, tehni¢ne in sanitarne razmere. To pomeni, da mora biti na delovnem mestu
zagotovljena primerna osvetljenost delovnega prostora, prezraevanje, ogrevanje in drugi
elementi, ki pozitivno vplivajo na zdravje zaposlenega. Prav tako morajo biti zagotovljeni
ustrezni sanitarni prostori, saj sta red in higiena neke organizacije bistvenega pomena
(Lipi¢nik & Mozina, 1993, str. 53-55). Verjamemo, da vsem Kriterijem vedno ne moremo
zadostiti, saj se delovna okolja med seboj zelo razlikujejo. Ne moremo pric¢akovati, da bo
delovno okolje na gradbis¢u lahko podobno delu v pisarni, vsaj kar se ti¢e standardov.
Standarde moramo prilagoditi glede na panogo dela in se ¢im bolj priblizati temu, da se
zaposleni na svojem delovnem mestu pocuti dobro.

Drugi pomembni dejavnik so odnosi med zaposlenimi. Velikokrat se ozremo na pregovor,
ki pravi, da ni pomembno kje delas, temve¢ s kom. V kolikor se v delovnem kolektivu
ustvarjajo napetosti in slaba energija, se to odraza tudi v delovni uspesnosti. Naloga
nadrejenega in zaposlenih je v tem, da vsaj v skupnem delovnem ¢asu ustvarijo harmoni¢no
okolje. Pomembno je, da se zaposleni medsebojno dobro poznajo in si zaupajo. Posledi¢no
lahko drug z drugim razvijejo zdrav in ploden odnos, ki se lahko prenese $e na druge, ki tega
odnosa Se niso uspeli vzpostaviti (MoZina, 2002).

3.4 Izobrazevanje in napredovanje

Posamezniki, ki se zaposlijo v doloceni organizaciji zacnejo postopoma spoznavati svoje
delo. Zac¢nejo z osnovnimi opravili in se stopnjujejo do najbolj zahtevnih opravil. Pri tem je
klju¢nega pomena moznost izobrazevanja in dodatnega usposabljanja. V kolikor bo
nadrejeni zelel vzpostaviti uspeSen delovni kader, bo moral del svojih sredstev nameniti
obdobnemu izobrazevanju svojih zaposlenih. V okvir izobrazevanj in usposabljan Stejemo
ucenje, prenos znanj in vescin, izmenjava mnenj in predlogov, usklajevanje posameznika in
organizacije ipd. Sistem napredovanja znotraj organizacije mora biti preglede in razumljiv
ter enakovredno dostopen vsem. Napredovanje je lahko horizontalno ali vertikalno (Mihali¢,
2008).

Horizontalno napredovanje je napredovanje na delovnem mestu, ki se odraza v vecji
odgovornosti, obseznejSih nalogah, vi§jem dohodku in boljSih delovnih pogojih. Na drugi
strani obstaja tudi vertikalno napredovanje, ki prinasa vi$ji naziv, ve¢ pristojnosti in
odgovornosti ter seveda bistveno visje pla¢ilo (Mihali¢, 2008).

3.5 Nacin zaposlitve (dolocen ali nedolo¢en cas)

Zaposlitev za nedolocen €as je marsikomu zelo pomembna. To prinasa redno zaposlitev,
redno placilo in finan¢no neodvisnost (Mihali¢, 2008). Pozitivna stran redne zaposlitve je ta,
da so zaposleni pripravljeni na osvajanje novih znanj, prispevajo k vecji ucinkovitosti dela
in si prizadevajo biti Se uspesnejsi (Zupan, 2001). Glede na nestabilne razmere na trgu si
bodo podjetja v primeru krize prizadevala zadrzati uspesne in zanesljive ljudi. Izkazovanje
v preteklih letih dela bo v takem primeru igrala pomembno vlogo za zadrzanje delovnega
mesta.



4 RAZISKAVA
4.1 Predstavitev podjetja

Anketo sem izvedla v enem izmed Sstajerskih podjetij, vendar bom zaradi Zelje po
anonimnosti to podjetje imenovala Podjetje X. V nadaljevanju bom opisala njihovo osnovno
dejavnost in nastela ostale podatke, ki so javno dostopni na njihovi spletni strani.

Podjetje X se ponasa z vec€ kot 40 letno dejavnostjo brizganja in predelave plasti¢nih mas.
Izvajanje dejavnosti poteka v treh vecjih proizvodnih enotah z ve¢ kot 200 zaposlenimi.
Njihova osnovna dejavnost j brizganje plasti¢nih delov iz enega ali ve¢ komponent. Plasti¢ne
mase niso edini produkt tega podjetja, ampak se njihova dejavnost razsirja Se na izdelavo
ro¢nega orodja (npr. izvijaci).

Podjetje X je dejavno v avtomobilski industriji, industriji z gospodinjskimi aparati, roénim
orodjem, embalazo, elektriko, elektroniko ipd. Njihov preboj na gospodarski trg potrjujejo
tudi kvalitetni izdelki, ki so certificirani s standardom ISO 9001/1SO14001 in 1ISO
TS16949.

4.2 Namen in cilji raziskave

Namen naloge je predstaviti na¢in motiviranja zaposlenih v Podjetju X. Analizirati zelim
trenutni na¢in motiviranja posameznikov, kako uspesen je ta model in kako ga lahko Se
izboljsamo. Cilji naloge so:

- ugotoviti na kakSen nacin nadrejeni motivirajo svoje zaposlene in kaksna je uspeSnost
tega nacina,

- ugotoviti kateri so najpomembnejsi dejavniki, ki vplivajo na motivacijo posameznika in

— ugotoviti glavni dejavnik za motiviranost zaposlenega na delovnem mestu.

4.3 Raziskovalna vprasanja

— Raziskovalno vprasanje 1: Kateri dejavniki vplivajo na motivacijo zaposlenih?

- Raziskovalno vpraSanje 2: Kateri je glavni dejavnik, ki vpliva na motiviranost
zaposlenega?

— Raziskovalno vprasanje 3: Koliko aktivnosti podjetje namenja motiviranju zaposlenih in
na kakSen nacin?

4.4 Podatki

Podatke sem pridobila s primarno statisticno analizo, kar pomeni, da sem podatke zbirala
sama. Najprej sem si postavila tri raziskovalna vprasanja, ki se nanaSajo na motiviranost
zaposlenih v Podjetju X. Vprasalnik sem sestavila v programu MS Word, ga natisnila in
fizi¢no razdelila med naklju¢no izbrane zaposlene v Podjetju X.



Ciljna populacija so naklju¢no izbrani zaposleni v Podjetju X. populacija Steje ve¢ kot 200
zaposlenih, od tega jih je 28 izpolnilo anketni vprasalnik. Vzorec ni reprezentativen, kar
pomeni, da rezultatov zaradi nizkega Stevila udeleZencev ne moremo posplositi na celotno
populacijo Podjetja X.

Anketni vprasalnik sem naklju¢no razdelila med 28 oseb, ki so bile na dan 19. 06. 2020
prisotne na delovnem mestu. Fizi¢no sem jim izrocila vprasalnik in jim na kratko razlozila
navodila. Vprasalnike sem temeljito pregledala in analizirala odgovore vseh udeleZencev. 1z
pridobljenih odgovorov sem najprej pregledala podatke, ki jih uvr§¢amo med demografske.
To so spolna, starostna in izobrazbena struktura vseh udelezencev.

Tabela 1: Spolna struktura udelezencev

Spol Stevilo %
Moski 11 41 %
Zenske 16 59 %

Vir: Lastno delo.

Iz tabele 1 je razvidno, da je na vprasanje glede spola odgovarjalo 27 udelezencev. Od tega
je bilo 11 moskih in 16 zensk. Glede na vzorec 28 oseb ugotavljamo, da je na vprasanje
odgovorilo ve¢ Zensk kot moskih in da se eden izmed udelezencev ni zelel opredeliti.

Tabela 2: Starostna struktura udelezencev

Starost Stevilo
18 — 29 let 18
30 — 39 let 6
40 — 49 let 3
50 — 59 let 1
60 in vec 0

Vir: Lastno delo.

Iz tabele 2 je razvidno, da je najvec udeleZencev starih med 18 in 29 (18), sledijo udeleZenci
med 30 in 39 let (6), udelezenci med 40 in 49 let (3) ter en udeleZenec med 50 in 59 leti.
Ugotovili smo, da v vzorcu ni sodeloval nihée, ki bi presegal starost 60 let.
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Tabela 3: Izobrazbena struktura udelezencev

DoseZena izobrazba Stevilo
Osnovnosolska 1
SrednjeSolska 17
VisjeSolska 2
VisokoSolska 7
Magisterij 0
Doktorat 1

Vir: Lastno delo.

Iz tabele 3 je razvidna izobrazbena struktura udelezencev. 17 udelezencev je imelo v
trenutku izpolnjevanja vpraSalnika kon€ano srednjeSolsko izobrazevanje, sedem
visokoSolsko izobrazevanje, dva vi§jeSolsko izobrazevanje in po en udelezenec
osnovnos$olsko ter doktorsko izobrazevanje.

4.5 Opis vprasalnika

VpraSalnik je sestavljen iz dveh sklopov. Prvi sklop se nanasa na temo motivacije na
delovnem mestu in na to kako delodajalci poskrbijo za motiviranost zaposlenih na delovnem
mestu. Drugi sklop vprasan;j je demografske narave, kar pomeni, da sem zbirala tudi osnovne
podatke o udelezencih (spol, starost in izobrazba).

4.6 Analiza rezultatov z razpravo

Analizirala sem odgovore na anketna vprasanja in ugotovitve prikazala z grafi ter tabelami.
K vsakemu grafu ali tabeli sem podala tudi razlago in glavne ugotovitve, ki bodo klju¢ne pri
oblikovanju odgovorov na raziskovalna vpraSanja.

4.6.1 Raziskovalno vprasanje 1

Pri prvem raziskovalnem vprasanju me je zanimalo kateri dejavniki vplivajo na motivacijo
zaposlenih. 1z nabora vprasanj sem izbrala odgovore na vprasanje 10, ki pravi »Kateri
dejavniki vam zbijajo motivacijo?«. K temu vprasanju sem pripisala $est moznih odgovorov
in udelezencu omogocila, da izmed vseh izbere ve¢ moznih demotivatorjev. Osredotocila
sem se predvsem na demotivatorje — aktivnosti ali stanja, Ki zbijajo motivacijo
posameznikov. V kolikor zelimo ugotoviti kaj spodbuja posameznike k delu moramo vedeti
tudi kaj jih demotivira. Rezultati so prikazani v grafih.

Najprej sem odgovore udeleZzencev razdelila v tri sklope, in sicer: udelezenci, ki imajo
sklenjeno delovno razmerje na dolo¢en ¢as, nedoloCen ¢as in udelezence, Ki opravljajo
Studentsko delo.

11



Slika 3: Delovno razmerje

DELOVNO RAZMERJE

13 13 ® Pogodba za dolocen ¢as
(46%) (46%6) ® Pogodba za nedolocen Cas
| = Studentsko delo

\“ 2 |
(8%)

Vir: Lastno delo.

1z slike 3 je razvidno koliko udelezencev ankete je zaposlenih za dolocen ali nedolo¢en ¢as
in koliko udeleZzencev opravlja Studentsko delo. Ugotovila sem, da je izmed 28 udeleZzencev,
za doloCen Cas zaposlenih 13 oseb in prav toliko jih opravlja Studentsko delo. Dva
udelezenca sta zaposlena za nedolocen Cas.

Zanimalo me je kaj so glavni demotivatorji zaposlenih in Studentov na delovnem mestu. Na
deseto vprasanje so udelezenci odgovarjali razlicno in podali ve¢ moznih dejavnikov, ki moti
njihovo motiviranost za delo.

Slika 4: Odgovori na deseto vprasanje kateri dejavniki zaposlenim zbijajo motivacijo za

delo
Kateri dejavniki vam zbijajo motivacijo?
2 12
o
§0 10
g 8
2 6
3 4
N
; 1
0 mE .
POgOdvba Zva POgOVd bavza Studentsko delo
nedolocen ¢as dolocen ¢as
u Delo preko delovnega casa 3 4
= Delo ob praznikih 1 3 7
= Odnosi med zaposlenimi 1 10 8
Izmensko delo 4 2
m Usposobljenost kadra 3 1
m Rutinsko delo 1 4 8

Vir: Lastno delo.
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1z slike 4 je razvidno kateri so glavni demotivatorji, ki vplivajo na zaposlene pri opravljanju
svojega dela. Udelezenci so lahko izbrali ve¢ moznih odgovorov oz. so lahko izbirali med
nastetimi demotivatorji, ki najbolj negativno vplivajo na njihovo motiviranost. Ugotovila
sem, da se je najve¢ udelezencev odlocilo za odgovor odnosi med zaposlenimi (19), sledi
rutinsko delo (13) in delo ob praznikih (11). 1zmensko delo, delo preko delovnega casa in
usposobljenost kadra so dosegli nizko frekvenco odgovorov. 1z tega sklepam, da med glavne
demotivatorje na delovnem mestu sodijo slabi odnosi med zaposlenimi, rutinsko in
monotono delo ter delo ob praznikih.

Analizirala sem tudi razmerja med odgovori na vprasanja 1, 2 in 3. Moj namen je bil med
drugim ugotoviti kako se motiviranost posameznikov razlikuje glede na sklenjeno delovno
razmerije.

— 1 vprasanje: Ali radi opravljate svoje delo?

o Mozni odgovori — DA ali NE
- 2. vprasanje: Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?

o Mozni odgovori — SEM ZADOVOLJEN/A ali NISEM ZADOVOLJEN/A
— 3. vpraSanje: Ali ste dovolj motivirani na delovnem mestu?

o Mozni odgovori — DA ali NE

Slika 5: Odgovori udelezencev na prvo vprasanje ali radi opravijajo svoje delo

Ali radi opravljate svoje delo?
12

10

Stevilo odgovorov
N & (op] e}

v

I
Pogodba za nedoloc¢en Cas ~ Pogodba za dolocen cas Studentsko delo
u DA 1 11 6
uNE 1 2 7

Vir: Lastno delo.

1z slike 5 je razvidna razlika med zaposlenimi in $tudenti, glede na to ali radi opravljajo svoje
delo. Ugotovila sem, da zaposleni za nedolo¢en ¢as radi opravljajo svoje delo, saj je izmed
13 vprasanih kar 11 obkrozilo odgovor DA. Studentsko delo je navadno oblika pogitniskega
dela ali dela za dolo¢eno obdobje. Glede na odgovore lahko sklepam, da je skoraj polovici
(6) studentom delo, ki ga opravljajo v§e¢ medtem, ko sedem Studentov nerada opravlja svoje
delo. Razlog za njihovo nezadovoljstvo pri delu ne poznamo.
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Slika 6. Odgovori udelezencev na drugo vprasanje kako so zadovoljni z delom, ki ga
opravljajo

Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?

. 12
e 10
= 8
= 6
o
o 4
5 5
N 0 ]
POQOdvba Zva Pogovdbavza Studentsko delo
nedolocen ¢as dolocen Cas
uSEM ZADOVOLJEN/A 1 10 6
mNISEM ZADOVOLJEN/A 1 3 7

Vir: Lastno delo.

1z slike 6 je razvidno koliko zaposlenih in Studentov je zadovoljnih z delom, ki ga opravljajo
in koliko ne. Ugotovila sem tudi, da se je ve¢ina Studentov, ki je na vprasanje 2 odgovorila,
da nerada opravlja svoje delo tudi tukaj opredelila negativno (7) — da niso zadovoljni s
svojim delom in obratno (tisti, ki so pri vprasanju 2 izbrali odgovor, da radi opravljajo svoje
delo, so pri vprasanju 3 izbrali odgovor, da so z opravljanjem svojega dela zadovoljni (6).
Razlika se pojavi pri odgovorih udelezencev, ki imajo sklenjeno delovno razmerje za
dolocen ¢as. 10 udelezencev je zadovoljnih z opravljanjem svojega dela, le trije s tem niso

zadovoljni.

Slika 7: Odgovori udelezencev na tretje vprasanje ali so dovolj motivirani na delovnem
mestu

Ali ste dodovolj motivirani na delovnem mestu?
10

Stevilo odgovorov
O N B O O

|
) Pogodba éa;;ledolocen Pogodba za dolocen cas Studentsko delo
u DA 1 8 6
uNE 1 5 7

Vir: Lastno delo.

1z slike 7 razberemo, da je osem zaposlenih za dolo¢en ¢as precej motiviranih za opravljanje
dela, le pet jih meni, da njihova motivacija na delovnem mestu ni dovolj mo¢na. Podobno
je med tistimi, ki opravljajo Studentsko delo. Sest jih meni, da so dovolj motivirani za delo

in sedem, da niso.
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4.6.2 Raziskovalno vprasanje 2

Pri drugem raziskovalnem vprasanju me je zanimalo Kkateri je glavni dejavnik, ki vpliva na
motiviranost zaposlenega. V ta namen sem udeleZzencem anketnega vprasalnika oblikovala
vprasanje sedem in ponudila 0sem moznih odgovorov ter jih omejila na izbiro le enega.

Slika 8: Odgovori udelezencev na sedmo vprasanje kateri je glavni dejavnik za motivacijo
na delovnem mestu

Kaj vam predstavlja glavni dejavnik za motivacijo na delovnem
mestu?
. g
S 5
2 4
gy 3
: f
_L; 0 H N [ |
> Pogodvba 28 Pogovdbavza Studentsko delo
nedolocen Cas doloc¢en cas
Nagrada 3 1
Ugled nadrejenega
Delo nadrejenega
Delovni ¢as 1 2
m Placilo 1 5 6
Odnosi med zaposlenimi 2 3
m Usposabljanja in 1
izpopolnjevanja
B Moznost napredovanja 1 1 1

Vir: Lastno delo.

Iz slike 8 je razvidno, da je glavni motivator zaposlenih placilo za opravljeno delo (12),
sledijo odnosi med zaposlenimi (5) in nagrada (4). ostali odgovori niso dosegli visokih
delezev, ki bi bistveno pripomogli k oblikovanju kon¢nega mnenja o tem kaj je glavni
motivator zaposlenih. Ugotovila sem, da je glavni motivator zaposlenih $e vedno posteno in
redno placilo za opravljeno delo.

4.6.3 Raziskovalno vprasanje 3

Pri tretjem raziskovalnem vpraSanju me je zanimalo koliko aktivnosti Podjetje X namenja
motiviranju zaposlenih in na kak$en nacin. Oblikovala sem tri vprasanja, ki mi bodo dala
odgovor na tretje raziskovalno vprasanje.
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Slika 9: Odgovori udelezencev na cetrto vprasanje ali podjetje dovolj skrbi za motiviranost
zaposlenih

Ali podjetje, v katerem ste zaposleni, dovolj skrbi za motiviranost

zaposlenih?
12
3 10
S 8
: ;
K 2
2 0
§ Pogodvba Zva Pogcidbavza Studentsko delo
N nedolocen Cas dolocen cas
DA 1 4 2
NE, NA TEMO PODROCJU 5 10
BI LAHKO NAREDILI VEC
NE 1 3 1

Vir: Lastno delo.

Iz slike 9 je razvidno, da je 15 zaposlenih mnenja, da bi lahko Podjetje X namenilo ve¢
aktivnosti za motiviranje zaposlenih na delovnem mestu. Opazimo tudi pomemben podatek,
da so mnenje o izboljSanju aktivnosti za dvig motivacije, v vecCini podali Studentje. Iz tega
sklepamo, da Studentje SirSe gledajo na okolis¢ine v katerih delajo in si zelijo kljub
zaCasnemu delu priboriti boljSe pogoje za delo trenutnega in prihodnjega delovnega kadra.

V nadaljevanju me je zanimalo tudi kako Podjetje X pomaga zaposlenim pri dvigu
motivacije na delovnem mestu. Oblikovala sem vpraSanje osem, podala pet moznih
odgovorov z izbiro ve¢ moznosti in ugotovitve prikazala v sliki 10.

Slika 10: Odgovori udelezencev na osmo vprasanje kako podjetie pomaga pri dvigu
motivacije

Kako vam podjetje pomaga pri dvigu motivacije?

i

>
[©)
: d
§0 — I
3 POquba %a POgOdeavza Studentsko delo
o nedolocen Cas dolocen cas
& Pohvala za delo 1 7 11
N v . ..
Upostevanje mnenj in 7 3
predlogov
IzobraZevanja in usposabljanja 3 1
Dobri delovni pogoji 1 4 4
m Zagotavljanje delovnih 5 7 3

prostorov in opreme

Vir: Lastno delo.
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Iz slike 10 razberemo, da podjetje namenja veliko aktivnosti za dvig motivacije med
zaposlenimi. Pri Studentskem delu so to najveckrat pohvale (11) za dobro opravljeno delo,
najmanj aktivnosti pa namenjajo njihovemu usposabljanju in izobrazevanju (1). Sledenj je
razumljivo, saj je Studentsko delo kratkotrajno in se najverjetneje tovrstno motiviranje
usmerja bolj na redno zaposlene osebe. Zaposlenih za dolocen cas so enako Stevilo
odgovorov (7) namenili trem postavkam, in sicer: pohvala za delo, upostevanje mnenj in
predlogov ter zagotavljanje delovnih prostorov in opreme.

Oblikovala sem $e vprasanje devet, kjer sem ugotavljala katerim aktivnostim za motiviranje,
nadrejeni namenjajo najve¢ pozornosti. Zaradi lazje primerjave sem izbrala enake moznosti
odgovorov, kot pri vprasanju osem, le da smo se omejili le na izbiro enega odgovora.

Slika 11: Odgovori udelezencev na vprasanje katerim aktivnostim za dvig motivacije
nadrejeni posvecajo najvec pozornosti

Katerim aktivnostim za dvig motivacije vasi nadrejeni
posvecajo najvec¢ pozornosti?
>
]
’5 i
>
]
—%‘“ - -
2 POgOdvba Zva Pogovdbavza Studentsko delo
= nedolocen Cas dolocen cas
Q
A Pohvala 1 5 6
Upostevanje mnenj in
2 1
predlogov
Izobrazevanje in 1
usposabljanje
Dobri delovni pogoji 1 4
| Zagotovitev delovnih 1 5 1
prostorov in opreme

Vir: Lastno delo.

Iz slike 11 razberemo, da nadrejeni najve¢ pozornosti namenjajo pohvalam in zagotavljanju
delovnih prostorov ter opreme za delo. Najmanj pozornosti se namenja aktivnostim
izobrazevanja in usposabljanja delovnega kadra ter uposStevanju mnenji in predlogov
zaposlenih.

5 PREVERJANJE RAZISKOVALNIH VPRASANJ Z RAZPRAVO

Pri prvem raziskovalnem vprasanju sem se spraSevala Kateri so tisti dejavniki, Ki vplivajo na
motivacijo zaposlenih. Najprej sem udelezence razdelila v tri skupine, in sicer na tiste, Ki
imajo sklenjeno pogodbo za dolocen cas, nedolocen Cas in tiste, ki opravljajo Studentsko
delo. Prav tako sem v sklopu tega vprasanja udelezence povprasala o demotivatorjih oz.
stvareh, ki jim zbijajo motivacijo na delovnem mestu. V vec¢ini je bil odgovor enak — 0dnosi
med zaposlenimi. Strinjam se, da je lahko ravno to pomemben demotivator, saj lahko celota
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deluje popolno, ¢e je slozna in nekonfliktna. V vprasalniku sem nato oblikovala $tiri
vprasanja, s katerimi sem pridobila koristne odgovore. Po analizi sem ugotovila, da zaposleni
in Studentje radi opravljajo svoje delo, da so z delom zadovoljni, vendar pa se pojavljajo
bistvene razlike, ko so podali odgovore na vprasanje ali so na delovnem mestu dovolj
motivirani. Polovica vprasanih je odgovorila, da je njihova motiviranost za delo nizja od
druge polovice vprasanih. Z gotovostjo ne morem potrditi zakaj je temu tako, vendar sem
opazila enako razmerje odgovorov tako pri redno zaposlenih in pri Studentih.

Drugo raziskovalno vpraSanje se je nanasalo na glavne dejavnike, ki vplivajo na motiviranost
zaposlenega. Na vpraSanje sedem so udelezenci odgovarjali razli¢no, vendar so med
najpomembne;jse tri dejavnike uvrstili placilo, odnose med zaposlenimi in nagrade. Dodatna
finan¢na vzpodbuda lahko tistim, ki se komaj prezivljajo z minimalno placo, dodatno
pomaga prebroditi financne teZave. Odnosi med zaposlenimi so vsekakor pomembni, saj
mora znotraj doloCene organizacije vladati prijetno vzdu§je. Slednje pripomore k vecji
delovni u¢inkovitosti in k medsebojnemu vzpodbujanju. Zadovoljen zaposleni posledi¢no
Siri svojo dobro voljo in bo dvignil veselje do dela tudi drugim. Tudi nagrade so ve¢ kot
dobrodosle za vsakogar. Naj si bo to materialna ali nematerialna nagrada, pomembno je, da
obstaja. Ze samo pohvala lahko nekomu pomeni veliko in bo poslediéno uspesnejsi, bolj
motiviran in bolj Zeljan dose¢i svoj cilj.

Pri tretjem raziskovalnem vprasanju sem oblikovala tri anketna vprasanja. Zanimalo me je
kako podjetje skrbi za svoje zaposlene v smislu izvajanja aktivnosti za dvig motivacije.
Udelezenci so pri etrtem vprasanju podali odgovore, ki kazejo na to, da bi podjetje moralo
veC narediti na tem, da bi izboljSali motiviranost svojih zaposlenih. Predvsem Studentje so
bili mnenja, da bi podjetje moralo usmeriti ve¢ energije v iskanje novih aktivnosti za
motiviranje zaposlenih. 1z tega sklepam, da so Studentje bolj odprtega duha, da gledajo SirSe
in iz ve¢ vidikov. Med izpostavljenimi aktivnostmi za dvig motivacije med zaposlenimi je
pohvala za opravljeno delo, ki je vidna predvsem pri Studentih. Na drugo mesto so
udeleZenci ankete uvrstili upostevanje njihovih mnenj in predlogov. Menim, da upostevanje
mnenj in predlogov bistveno pripomore k izboljSanju delovnega procesa. Ob tem se lahko
konflikti in nepravilnosti reSujejo Ze ob samem pojavu tezave in ne Sele takrat, ko so stvari
skoraj nepopravljive. Opozarjanje na nepravilnosti in morebitne izboljSave znotraj podjetja
s strani zaposlenih je bistveno, saj so ravno te osebe dnevno prisotne v dolo¢enem prostoru
in med prvimi zaznajo pozitivne ali negativne spremembe. Zagotovitev delovnih prostorov
in delujoce opreme je pomembno ze z vidika varnosti zaposlenih. Prostori morajo biti
opremljeni z opremo, ki zagotavlja kar se da najboljSe pogoje za delo. TehnoloSko dovrSena
oprema ali delovni stroji pa Se dodatno izboljSajo ucinkovitost dela, interes zaposlenih in
ugled podjetja. Izmed treh nastetih aktivnosti so udelezenci ankete potrdili, da se v Podjetju
X, ravno tem aktivnostim namenja najve¢ pozornosti in ¢asa.

Po opravljenih analizah odgovorov, ki so jih podali udelezenci ankete lahko izlu$¢im
naslednje:

—  Zaposleni za dolocen ali nedolocen ¢as in tisti, ki opravljajo Studentsko delo v Podjetju
X so zadovoljni z delom, ki ga opravljajo.

—  Zaposleni v Podjetju X so na delovnem mestu so motivirani in radi opravljajo svoje delo.

— Zaposleni in Studentje v Podjetju X menijo, da se aktivnostim za dvig motivacije sicer
posveca veliko pozornosti, vendar bi na dolo¢enih podrocjih lahko storili Se vec.
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— Zaposleni in Studentje v Podjetju X so mnenja, da je glavni motivator na delovnem mestu
mesecni dohodek.

— Zaposleni in Studentje so podobnega mnenja glede demotivatorjev na delovnem mestu.
V vecini S0 izpostavili pomembnost medsebojnih odnosov med zaposlenimi

SKLEP

Motivacije ne moremo opredeliti v eni povedi ali jo strniti na eno samo definicijo. Veliko
slovenskih in tujih raziskovalcev je zelelo opredeliti pojem motivacije kot eno samo
definicijo, vendar so se skozi ¢as pojavili novi raziskovalci, na razmis$ljanje katerih je vplival
tudi Cas v katerem so Ziveli. Poenotenje pojma motivacija tako ostaja odprti za nove
znanstvene poglede. Pojem motivacije lahko razumemo kot gibanje, usmerjanje in vodenje
Cloveka do zastavljenega cilja. Do doloCene mere je motivacija del psiholoskega procesa,
del miSljenja ljudi, ki se usmerijo v aktivnosti za ¢im uspes$nejSe zadovoljevanje potreb in
posledi¢no dosego ciljev. Motivacija je notranja in zunanja kar pomeni, da nas do
zastavljenega cilja ne vidijo le materialni, temve¢ tudi dusevni dejavniki. Znotraj nas vre
zelja po dosegu doloCenega cilja, nase prizadevanje za opravljanje dela in veselje do dela.
Na drugi strani obstajajo $¢ materialni dejavniki, ki $e spodbudijo prej omenjene procese,
saj vemo, da nas na koncu opravljenega dela Caka nagrada. Najveckrat je to visje placilo,
denarna nagrada ali samo pohvala, ki ima velik psiholoski vpliv na posameznika (Tohidi &
Jabbani, 2012; Mozina, Bernik & Svetic, 2004; Kobal & Musek, 2009; Gopalan,, Bakar,
Zulkifli, Alwi, & Mat, 2017; Turabik & Baskan, 2015; Treven, 1998).

Pojem motivacije stoji na devetih temeljnih nacelih, ki si sledijo v dolo¢enem zaporedju.
Med temeljna nacela tako spada lastna motivacija, zastavljen cilj, interes, pohvale,
sodelovanje, napredovanje, izzivi, ovire in pripadnost skupini. Eno brez drugega skoraj ne
more obstajati in to lahko bomo pojasnili v nadaljevanju. Ob zaposlitvi smo navadno
seznanjeni s cilji podjetja in pogoji, ki jih moramo izpolnjevati, ¢e Zelimo opravljati
doloceno delo. Prvi in klju¢ni dejavnik pri zasedbi delovnega mesta je lastna motivacija, nas
cilj in interes. Brez tega lahko opravljamo svoje delo in sledimo mnoZici, brez da bi ob tem
uresniCili tudi svoje cilje. Kaksno je lahko veselje posameznika, ¢e za bolj ucinkovito
opravljanje dela ne prejme boljSe placilo, pohvalo ali katerokoli drugo vzpodbudo. Prav tako
pomembna je pripadnost skupini, saj se individualno delo na dolgi rok ne izplac¢a. Skupinsko
delo in medsebojna pomoc¢ se v proizvodnih procesih izkaZeta ve¢ kot dobrodosla. Glede na
rutinsko in monotono delo je lahko vzpodbuda sodelavca zelo u¢inkovit dejavnik vzpodbude
k boljsemu delu.

V zaklju¢nem delu sem obravnavala Podjetje X in s pomo¢jo anketnega vprasalnika prisla
do podatkov o tem, kako motivirani so zaposleni in kako podjetje zagotavlja aktivnosti za
dvig motiviranosti na delovnem mestu. Anketni vprasalnik je izpolnilo ve¢ Zensk kot
moskih, najve¢ odgovorov so podali zaposleni stari med 18 in 29 let s kon¢ano srednjesolsko
izobrazbo. Zastavila sem deset vprasanj, ki se navezujejo na motiviranost posameznikov na
delovnem mestu in jih povprasala kako se podjetje zavzema za dvig motivacije med
zaposlenimi. V zacetku analiticnega dela naloge sem si postavila tri raziskovalna vprasanja
in s pomo¢jo analize odgovorov na anketni vpraSalnik pridobila vse podatke, da lahko
odgovorim nanje.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Pozdravljeni,

sem Nusa Sevsek, Studentka na Ekonomski fakulteti v Ljubljani, smer racunovodstvo in
pripravljam zaklju¢no nalogo z naslovom Analiza motivacije zaposlenih na delovnem
mestu v Podjetju X. anketa je anonimna, za izpolnjevanje pa boste potrebovali priblizno tri
minute Casa.

Za vase sodelovanje se vam prijazno zahvaljujem.

1 Aliradi opravljate svoje delo?
a) Da
b) Ne

2 Kako ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?
a) Sem zadovoljen
b) Nisem zadovoljen

3 Ali ste dovolj motivirani na delovnem mestu?
a) Da
b) Ne

4  Ali podjetje v katerem ste zaposleni, dovolj skrbi za motiviranost zaposlenih?
a) Da
b) Na tem podro¢ju bi lahko naredili veé¢
c) Ne

5 Ali ste kdaj prejeli pohvalo, nagrado ipd. za dobro opravljeno delo?
a) Da
b) Ne

6 Ali ste kdaj prejeli grajo ali kritiko kljub dobro opravljenemu delu?
a) Da
b) Da, ¢eprav ni bila upravicena
c) Ne

7 Kaj vam predstavlja glavni dejavnik za motivacijo na delovnem mestu?
(Oznaci samo en odgovor).
a) Nagrada
b) Ugled nadrejenega
c) Delo nadrejenega
d) Delovni cas
e) Placilo
f) Odnosi med zaposlenimi
g) Usposabljanja in izpopolnjevanja
h) Moznost napredovanja



8 Kako vam podjetje pomaga pri dvigu motivacije?
(Moznih je ve¢ odgovorov).
a) Pohvalijo vase delo.
b) Upostevajo vasa mnenja in predloge.
c) Izobrazevanja in usposabljanja.
d) Dobri delovni pogoji.
e) Zagotovitev delovnih prostorov in opreme.

9 Katerim aktivnostim za dvig motivacije, vasi nadrejeni posvecajo najvec
pozornosti? (Mozen je samo en odgovor).
a) Pohvala za dobro opravljeno delo.
b) Upostevanje vasih mnenj in predlogov.
c) Izobrazevanje in usposabljanje.
d) Zagotavljanju dobrih delovnih pogojev.
e) Zagotavljanju delovnih prostorov in opremi.

10 Kateri dejavniki vam zbijajo motivacijo? (Moznih je ve¢ odgovorov).
a) Delo preko delovnega Casa.
b) Delo ob praznikih.
c) Odnosi med zaposlenimi.
d) Izmensko delo.
e) Usposobljenost kadra.
f) Rutinsko delo.

Demografski podatki
1 Spol

a) Moski

b) Zenski

2 Starost
a) 18 —29 let
b) 30— 39 let
c) 40—49 let
d) 50 —59 let
e) 60 let in vec

3 lzobrazba
a) OsnovnoSolsko izobrazevanje
b) Srednjesolsko izobrazevanje
c) Visjesolsko izobrazevanje
d) VisokoSolsko izobrazevanje
e) Magisterij
f) Doktorat

4 Delovno razmerje
a) Pogodba za dolocen cas
b) Pogodba za nedolocen Cas
¢) Studentsko delo
d) Drugo:




