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Povzetek:

RV: Zadovoljstvo zaposlenih je podie, ki je aktualno za vsako organizacijo, zatogenpmbno,
da vodstvo poswa temu posebno pozornost. Zadovoljen delavec @ida®re rezultate, v delo
vloZi vse svoje znanje in sposobnosti. V nasprotpemeru bo vloZil v delo le najnujnejSe, kar pa
ne bo obrodilo sadov oz. pripomoglo uspesSnostiriegaije pri doseganiju ciljev.

Zadovoljstvo z delom ponazarja posameznikdustveno dozivljanje okolja kjer dela. Velikokrat
se zgodi, da vodstvo temu nameni pozornost, koe€epiepozno. Zato bi morala merjenje
zadovoljstva zaposlenih izvajati vsaka organizasg na ta nan lahko Se pravtasno sprejme
ukrepe in odloitve za izboljSavo obstofega stanja.

Namen: Namen in cilj naSe raziskave je raziskati zadstelj zaposlenih, ugotoviti stopnjo
zadovoljstva oziroma nezadovoljstva ter odkriti ivatijske dejavnike, ki vplivajo na delo
zaposlenih. Zanima nas tudi, kako osebni cilji pesanika vplivajo na njegovo delo ter v kolik3ni
meri jih za delo motivira denar.

Metoda: Uporabili smo deskriptivni pristop, ki temelji narewevanju teoretine vsebine in
uporabe Ze obstaje literature. Kot instrument merjenja smo uporahifierviu, s pomgjo
katerega smo pridobili podatke o zadovoljstvu z&gros, ki je cilj naSe raziskave.

Rezultati: Zaposleni so zadovoljrs svojim delomta jim pomeni osebni izziv, nudi zadovoljstvo,
vir dohodka in prinaSa veselje. Pri delu jih matvplaia, zadovoljstvo &encev, uspesSen prenos
Znanja na &ence, in ustvarjalnost, ki jo lahko pokaze pri swojdelu. V svoje delo vlagajo vse
svoje sposobnosti. Morebitno nezadovoljstvo zapiislee bi vplivalo na njihovo dinkovitost in
rezultate pri delu. Menijo, da izpolnitev osebniliee lahko vpliva na njihovo zadovoljstvo.
Organizacija: Pridobljene podatke bo vodstvo uporabilo za nainkoljSav. Pridobljeni rezultati
bodo vodilo vodstvu pri sprejemanju otikev za povéanje zadovoljstva zaposlenih.

Druzba: OsveZiti znanje iz podtfa ustvarjanja zadovoljstva zaposlenih ter motijskdd
dejavnikov, ki spodbudno vplivajo na delo ljudi.

Originalnost: Majhno Stevilo izpraSanih in poznanstvo izpraSesvalintervjuvanimi osebami, kar
je vplivalo na iskrene odgovore.

Omejitve: Kazejo sev majhnem vzorcu izpraSanih ljudi, zaragisar ne moremo posploSevati
dobljenih rezultatov na celotno organizacijo.

Klju éne besedemotivacijski dejavniki, organizacijska klima, zawljstvo zaposlenih, dejavniki
zadovoljstva, nezadovoljstvo, Solstvo

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek

1 Uvod

Odlicen odnos podjetja do zaposlenih spodbuja¢odlirezultate. Z njim podjetje ne more
spremeniti »slabe« ljudi v »dobre«, lahko pa pomedabrim« na poti do osebne in delovne
odli¢cnosti. (Musek Lesnik, 2006)

Vecina uspesnih menedzerjev poudarja portleneskega kapitala v podjetju in poga@
temu posebno pozornost. Zavedajo se, da zadowidiiawec prinaSa dobre rezultate in bo dal
od sebe vse potenciale, ki jih nosi v sebi. V nasmm primeru bo vlozil v delo le
najnujnejSe, kar pa ne bo obrodilo sadov o0z. pripglm uspesSno zastavljenim ciljem
organizacije.

* Korespondetini avtor 30
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Namen in cilj naSe raziskave je raziskati zadowndjs zaposlenih, ugotoviti stopnjo
zadovoljstva oziroma nezadovoljstva ter odkriti ivatijske dejavnike, ki vplivajo na delo
zaposlenih. Zanima nas tudi, kako osebni cilji pesanika vplivajo na njegovo delo ter v
kolikSni meri jih za delo motivira denar.

2 Pregled literature

2.1Pomen zadovoljstva in motivacije za delo

Vsaka organizacija mora posa pozornost motivaciji zaposlenih, saj je le tat\enega
pomena za d&inkovito storilnost. Z ustrezno motivacijo se pougta clovekova
produktivnost in zadovoljstvo pri delu. Zagotovojpgpomembno vprasSanje tude so ljudje
predani svojemu delu in koliko si prizadevajo dbozastavljene cilje.

Poznamo dva pojma: organizacijska klima in zadewadj zaposlenih. Pri organizacijski
klimi se posredno ugotavljajo razmere, pri merjerguovoljstva zaposlenih. Poudarek je na
custvenem odzivanju na polozaj v podjetju. Zadovetjsse lahko pojavlja pri raziih
stvareh predvsem, ko je p&a dobra, ko imamo moznost napredovanja, ko smo britdo
odnosih z nadrejenimi in sodelavci, ko imamo moimsa®dl@anja na delovnem mestu, ko
lahko vplivamo na metode in sistem svojega defaothobno (Mozina, 1998, str. 50).

Na vpraSanje, koliko razinih dejavnikov obstaja, ni moge pravilno odgovoriti, tako kot ne
moremo odgovoriti na vprasanje, koliko ré&mih potreb obstaja. (Lawler, 1994, str. 83)

Najbolj pogosto avtorji navajajo dejavnike: vsebi(@ailnosti) dela, nadzor, finame
nagrade, napredovanje, pogoje dela, odnose s sodelawler (1994, str. 97) predstavlja
model dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zalewsh pri delu; gre za model, ki kaze
razliko v zadovoljstvu, glede na to:

» kar posameznik misli, da mu pripada (oziroma kajgkuje) in

« kaj resnéno dobi (oziroma kaj mu podjetje dejansko ponuja).

Model predpostavlja, da je zaposleni zadovoljmn,sta njegovo ptakovanje in dejansko
stanje na enakem nivojiCe je prtakovanje visje od dejanskega stanja, je zaposleni
nezadovoljenCe je prtakovanje nizje od dejanskega stanja, lahko zapogignkrivdo in
neugodje. (Adams v Lawler, 1994, str. 96)

Pri opredeljevanju poslovne uspesnosti imajo @tlio vlogo predvsem ljudje in eno izmed
glavnih meril je povezano z ravnanjem ljudi pri wWlelz zadovoljstvom in motivacijo
zaposlenih, vrednotenjem intelektualnega kapit@thtega, kako ravhamo z ljudmi pri delu,
kako omogoéamo njihov osebni in strokovni razvoj, kako jih itiZmo in motiviramo, je vse
bolj odvisna tudi usoda organizacij. Od ravnanjgudmi pri delu je odvisna tudi uspesnost
organizacije, zato ne preseéne da postajajo vse pomembnejSa tudi merila poslovn
uspesnosti, povezana z zaposlenimi. (Gruban, Z103.)
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Zadovoljstvo je odvisno od vsakega posameznikanjegovih potreb in péakovanj ter
okolja, v katerem dela. Zadovoljstvo pri delu je zpiwna custvena reakcija na
posameznikovo doZivljanje njegovega dela. Gre zmanf® dojemanje, kako posameznik
zaznava trenutne razmere in jih primerja s svojiradnotami (Zupan, 2001, str. 104).

Dojemanje zadovoljstva je odvisno od tega, kaj @ posameznika pomembno in kaj
pricakuje, ali bo nezadovoljen takrat, ko bo dobil ma&ut prcakuje, Se posebege bo ta
razlika najveja pri tistem, kar je zanj najpomembnejSe. (Zu&gl, str. 104—105)

Hollenbeck in Wright (v Treven, 1998) opredeljujetadovoljstvo pri delu kot »prijeten
olxutek«, ki ga posameznik zaznava na temelju izp@nijegovih prakovanj, ki so
povezane z delom. Opredelitev vsebuje tri pomenviiike zadovoljstva pri delu. To so:
* Vrednost, lahko jo ozramo kot tisto, kar si posameznik zavesno ali poésavwo
prizadeva dose.
* Pomembnost: zaposleni imajo r&nlb misljenje o pomenu posameznih vrednosti.
* Zaznavanje: kako posameznik zaznava trenutne razmnejih primerja s svojimi
vrednostmi. (str. 131-132)

George in Jones (1996, str. 80) omenjata raziskkvaigotavlja, da je povezanost med
zadovoljstvom in &inkovitostjo samo dva odstotka. 1z tega sledi, dakb govorimo o
neodvisnosti med delovnim zadovoljstvom in delowimkovitostjo. Pojavlja pa se Se druga
moznost. George in Jones tako opisujeta, da jezaovest delovnega zadovoljstva in delovne
ucinkovitosti obratno sorazmerna. Tako naj bi delow@akovitost vplivala na delovno
zadovoljstvo. Delovnadinkovitost naj bi prispevala k temu, da je delatef zadovoljen pri
delu, ¢e je za svoje opravljeno delo dobil posteno nagrddolovoljstvo pretujemo na dva
naina: Pri prvem ugotavljamo njegovo celovito zadgstob pri delu, ki se nanaSa na to,
kako je ta zadovoljen s svojim delom kot celota.dPugem pa nas zanima zadovoljstvo, ki je
povezano z dokenim podréjem njegovega dela. (str. 81)

Altman (2000, str. 31) navaja, da je merjenje oizmaijske klime v organizacijah danes
pojmovano kot vitalna komponenta pri ugotavljanjazizav in obutkov zaposlenih.

Pomembno je, da se zavedamo, da pri merjenju nsagn® za zbiranje podatkov, temive
tudi za uporabo teh podatkov, za iskanje moznoatiizboljSanje same klime ter tudi
ocenjevanje &inkovitosti Ze izvedenih sprememb. Merjenje namejtoprinasa zelo

pomembne informacije, ki jih lahko uporabljamo podenju in povéevanju uspesnosti
podjetja. Vendar morajo biti podjetja, ki se adijo za merjenje klime pripravljena, da se
seznanijo s pozitivnimi in negativnimi rezultafie zaposleni ne dobijo povratnih informacij,
se Stevilo problemov navadno Se stopnjuje.

Glavni namen merjenja zadovoljstva je torej, daokegdanju zadovoljstva zaposlenega pri
delu pristopimo n&tno in celostno, tako lahko zadovoljstvo tudi @iedamo, n&rtujemo,
usmerjamo, ohranjamo ter izboljSujemo (Mika008, str. 90). Merjenje pa nam daje tudi
moznost, da izboljSamo stanje na pa@glrazadovoljstva zaposlenih, tako pridobimo dno
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orodje za powv&anje organizacijske uspesnosti iginkovitosti (str. 104). Prav tako pa s
pove&anjem zadovoljstva veliko naredimo za zaposleng,jisa tako gradimo prijazno
organizacijo, kar se obrestuje tudi v intenzivnegsti in razvoju, krepitvi intelektualnega in
finantnega kapitala ter ¥g konkurertnosti (str. 100).

Adair (v Merka& Skok, 2005) pravi, daloveSka motivacija izvira iz posameznikovih potreb
in vrednot, dober vodja pomaga zaposlenemu prinsipjenju njegovih potreb v Zelje po
osebnih doseZzkih pri delu z @likom, da prispevajo k skupnem doseganju zastaklghev.
Brez motivacije ni mogie uspesSno opraviti nobene aktivnosti in zadovajdtreb, zato je
motivacija za delo pomembna, saj morajo zaposlehitdobiutek, da je delo izziv, ki od njih
zahteva najboljSe in najveglede na njihove zmoznosti, s prevzemanjem odgmsir za
doseganje osebnih ciljev in ciljev organizacijéx.($95)

Motivacijske teorije razlagajalovekov odnos do dela, poskuSajo razumeti mehanizme
¢lovekovega obnaSanja in¢&o odgovor na vpraSanje, zak&pvek dela in od katerih
dejavnikov je njegovo delo odvisno, sajddvekove dejavnosti, ki ne bi bila motivirana.
Glavni cilj vsake teorije je razloziti odldve posameznika, ki jih napravijo na podlagi
razlicnih moznosti delovanja.

Herzberg (Uhan, 2000) je razvil posebno teorijo elodni motiviranosti na podlagi
ugotovitve, da doltene delovne okol&ne povzré@ajo nezadovoljstvote so odstotne, a da
njihova prisotnost ne povzta zadovoljstva. Meni tudi, da ima delavec dve mebog
neodvisni vrsti potreb, ki vplivata na obnaSanjealtivnosti v povsem razinih smereh. Ena
vrsta so potrebe, ki izvirajo iz delovnega okolgauga vrsta pa so potrebe, ki izvirajo
neposredno iz dela. (str. 24) Utemeljitelj] dvofakke motivacijske teorije je Frederick
Herzberg, ki je motivacijske faktorje razdelil ngiknike in motivatorije.

Prisotnost higienikov zmanjSuje nezadovoljstvo zhguih, kljub temu pa njihova prisotnost
ne poveuje zadovoljstva. Neurejenost higienikov pa povarmezadovoljstvo zaposlenih.
Med higienike spadajo naslednji zunanji dejavnikdzor, odnos do vodje, Pk delovne
razmere, status, politika podijetja, varnost priugdebdnos do sodelavcev. Prisotnost
motivatorjev v delovnem okolju poveje zadovoljstvo in trud zaposlenih pri delu, njho
odsotnost pa ne povata nezadovoljstva. Med motivatorje spadajo notrdejavniki, kot so:
odgovornost, uspeh, napredovanje, samostojnostripagt, razvoj (Treven, 2001, str. 129—
130).

Herzbergova motivacijska teorija je za menedzegerabna predvsem zato, ker se lahko
zavedajo dveh vrst orodij za motiviranje zaposlemotivatorjev, s katerimi je moge
izzvati odzive pri posameznikih, in higienikov, at&rimi je mogoe usmeriticlovekovo delo

v aktivnost.

Motivacijo zaposlenih lahko po¥gjemo z materialnimi ali nematerialnimi motivacisk
dejavniki.
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Plata ali nagrajevanje delavcev sodi med psiholoSkeustitorje za delo. V organizacijah se
sre&ujejo z vpraSanji, kako datdi viSino plate, da bo omogila delavcem normalno
Zivljenje in hkrati vplivala na zavzetost delavcea delo. Na delasevo zavzetost za delo
vpliva predvsem razlog za gla in ne samo viSina pla. Tako lahko organizacija g
dvigujejo v nedogled, delavnost pri delavcih pange bo poveéala. Kaj hitro pa bi se
spremenila tudi delavnoste bi se organizacije z delavci dogovorile, da bedmo za
doloceno delavnost prejeli daleno pl&ilo, sicer pa ne. Pt so nekakSno sredstvo, s
katerim je mogoe iz ljudi v zameno za denar izvabiti dédme dejavnosti. (Lighik &
Mozina, 1993, str. 177)

V primeru, da ljudje za delo niso motivirani, je timo to zlahka prepoznati tudie zaposleni
o tem motijo. Nezadovoljstvo in nemotiviranost za delo ngeinelahko ugotovijo iz vedenja
svojih podrejenih (Keenan, 1996, str. 6):

* Ljudje ne sodelujejo, kadar je treba vloziti dodetield.

* Oklevajo, da bi prostovoljno opravili dodatno delo.

« Prihajajo pozno na delo in odhajajo zgodaj iz dela.

« PodaljSajo si odmor za malico ali kosilo, da bi &ilin vet ¢asa z dela.

» Dela ne opravijo prav@sno.

* Ne dosegajo zastavljenih norm.

* Pritozujejo se zaradi nepomembnih stvari.

« Obtozujejo druge, kadar se kaj zaplete.

Robbins (1991, str. 76) navaja Stircimee izrazanja nezadovoljstva zaposlenih pri delu:

e lzhod: nezadovoljstvo izrazeno z nakazovanjem Zapega na odhod iz podjetja,
zamenjava sluzbe.

* Mnenje: zaposleni skuSa aktivno in konstruktivndooifSati pogoje, situacijo s
predlogi izboljSav, diskusijami, razgovori o profié z nadrejenimi, v nekaterih
primerih tudi preko aktivnosti sindikata.

» Lojalnost: zaposleni pasivno, vendar optintisti ¢aka, da se bo situacija izboljSala in
sicer z zagovarjanjem in zavzemanjem stafd®djetja ter zaupanjem v pravilne
odlocitve menedzmenta.

* Zanemarjanje: zaposleni dogasmoznost, da se bo situacija poslabsala, karZze\ka
odsotnosti, izostankih pri delu, zamujanje na dateanjSemu prizadevanju in
vlozenem trudu v delo ter #em Stevilu napak.

Nezadovoljstvo z delom pa lahko vpliva na posanierro doseganje ciljev in na celotno
klimo v organizaciji. Lip€nik (1996, str. 32) pravi, da problemi lahko nasfarv situacijah
kot so: ovira pri doseganju ciliev, nereSena zalitewo zZelje, tezave pri delu ali
newinkovitost, konfliktno stanje, vse, kar ne potekanartu, odmik od ustaljenega, raatie
interpretacije dogovora, zaprtost v oddelke itd.
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Treven (1998) pa navaja, da nezadovoljstvo delavtastane: pri pkah, posredovanju
premajhne kotiine informacij, slabem sistemu nagrajevanja in @enpohval nadrejenih.
Zaradi nezadovoljstva lahko prihaja do odpovediodetéga razmerja, odsotnosti z dela,
zamud pri prihodu na delo, tatvin, manjSega prizadg pri delu in celo nasilja. (str. 131)

Na zadovoljstvo zaposlenih torej vplivajo rérli dejavniki. Na uspesSnost dela vplivajo
posamezni dejavniki, Se bolj pa vplivajo v medsebppvezavi. Zadovoljen delavec se bolj
utinkovino in produktivno odzove za nove ali sprerneew delovne razmerelCe k

zadovoljstvu dodamo Se osebni razvoj, lahkocgkujemo viSjo stopnjo motivacije. V
nasprotju s tem pa neugodna kombinaci@,imamo npr. delo, ki je po stopnji motivacije
visoko ovrednoteno, pa vanj vk§uno zaposlene, ki z delom niso zadovoljni in zainpago

ustreznih znanj, vodi v slabe osebne in delovnelt@z. Dejstvo je torej, da kombinacija
zadovoljstva pri delu in motivacije deluje tako @zgivni kot negativni smeri, odnos med
njima pa je v sodobnih podjetjih premo sorazmehativiranje izboljSuje delovne dosezke,
po drugi strani pa povaje zadovoljstvo delavcev. (Mozina, Bernik, & See®004, str. 188)

Zadovoljstvo z delom ponazarja posameznikawstveno dozivljanje okolja kjer dela.
Pomembno je, kako dozivlja okolico kjer dela, kakgenjegov odnos z vodstvom, sodelavci,
kaksSni so njegovi pogoji ter moznost stalnega naj@dganja Ze obstajega znanja. Vsi ti
dejavniki ozndujejo organizacijsko klimo, ki zajema skupek @h@osti, ki previadujejo v
nekem okolju in vplivajo na zaposlene ter njihoaaavoljstvo. Vzpostavitev ugodne klime
je pomemben dejavnik, saj vpliva na motivacijo edenje zaposlenih ter posl&ud tudi na
njihovo storilnost ter doseganje poslovnih cilj@a uspesno klimo je potrebno uskladiti
osebne potrebe zaposlenih z organizacijskimi patrebPozitivna klima je tista, ki omoga
zaposlenim zadovoljevanje in uresgranje osebnih potreb, ki vzbujajo v njih zadovelys

V nasprotnem primeru govorimo o nezadovoljstvulakiko povzréi izgubo inovativnih in
dobrih delavcev. Vodilni lahko to prepoznajo iz eegh svojih zaposlenih in Se pr&asno
ukrepajo. Zato je merjenje zadovoljstva zaposlgmomembno, saj se na tacma pridobi
podatke o zadovoljstvu in se Se pré&asno sprejmejo ukrepi in resitve, ki bodo priponedgl
izboljSanju. Vodstvo posamezne organizacije lahigiva na zadovoljstvo zaposlenih,
njihovo motivacijo tako, da jih dobro poznajo, spaj njihove navade, potrebe in Zelje.

2.2Razvoj tez

Postavili smo naslednje teze:
1. Dobri odnosi s sodelavci vplivajo na stopnjo zadea zaposlenih.
2. Zaposleni nimajo moznosti izobrazevanja.
3. NajpomembnejSi motivacijski dejavnik je péa
4. Zaposleni niso zadovoljni z vodstvom.
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3 Metoda

3.1Zbiranje podatkov

Podatke bomo pridobili z intervjujem osmih zapo#ierPripravili smo Sest usmeritvenih
vprasanj, v primeru nejasnih odgovorov bomo v wjteu postavili Se dodatna vpraSanja. Za
intervju smo se odloli, ker Zelimo ustvariti oseben stik z posameznikoOd zaposlenih
pricakujemo, da bodo podali iskrene odgovore o njihopagiedu na delo, ki ga opravljajo,
izrazili svoje morebitno nezadovoljstvo ter podaiedloge za izboljSave. Te bomo
posredovali vodstvu, ki bo njihove predloge anadi in sprejelo mozne ukrepe. O tem bodo
zaposleni obvegni s povratno informacijo. Na ta da bodo zaposleni vkigeni v
odlocanje, njihovo mnenje bo analizirano in upoStevaaon,bo pozitivno vplivalo na njihovo
zadovoljstvo.

VpraSanja bodo meSanega tipa, del vpraSanj boegptipa, kar pomeni, da bodo osebe
ocenjevale zadovoljstvo z ocenami, del vpraSanpthortega tipa, kjer bodo lahko povedali
svoje osebno mnenja in st&bs

Za zbiranje podatkov bomo uporabili intervju. Z k@ pridobljenih podatkov Zelimo
ugotoviti zadovoljstvo zaposlenih, odkriti vzrokeorabitnega nezadovoljstva, ugotoviti
motive za delo ter raziskati vpliv osebnih cilievosameznika na njegovo delovno
zadovoljstvo ter motivacijo. Podatke bomo prikazagjrafih.

3.2 Paradigmatski model raziskave

ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

UGODNA DELOVNA KLIMA

v

MOTIVACIJA

OSEBNO ZADOVOLJSTVO,
OSEBNI CILJI

A
A

Slika 1: paradigmatski model raziskave

4 Rezultati

Na vpraSanje kaj zaposlenim pomeni delo, je enbhabsdgovorila, da ji delo pomeni osebni
izziv, dvema osebama pomeni zadovoljstvo, tremrjdahodka, dvema pa prinasSa veselje.

Zaposleni so navedli naslednje dejavnike, ki jintim@jo pri delu: dve osebi motivira pia,
tri osebe zadovoljstvo Studentov, dve osebi usppgemos znanja na Studente, eno osebo pa
motivira sama ustvarjalnost, ki jo lahko pokazeswojem delu.
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Na vpraSanje ali zaposleni vlagajo v svoje delo gseje sposobnosti, je vseh osem
odgovorilo pozitivno.

Morebitno nezadovoljstvo zaposlenih ne bi vplival njihovo dinkovitost in rezultate pri
delu. To je mnenje vseh vpraSanih.

Zaposleni so navedli naslednje osebne cilje, kingmeravajo urestiti v tem letu: obisk
tecaja iz r&unalniStva (dve osebi), veprostegatasa nameniti rekreaciji in spk@ju (dve
osebi), se naiiti Se enega tujega jezika (ena osebay, m®stegatasa nameniti druzini (ena
oseba) in prebrati knjige, ki si jih Ze dadjsa Zelijo (dve osebi).
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Slika 2: SploSna ocena zadovoljstva

5 Razprava

5.1Kratek opis rezultatov

V prvem vpraSanju smo zaposlene zaprosili, da zmaoé od 1 do 3 ocenijo svoje
zadovoljstvo. Ocena 1 pomeni nezadovoljen, ocemmr@eni zadovoljen in ocena 3 zelo
zadovoljen. Ocenjevali so zadovoljstvo naslednjiéjadnikov: delo, vodstvo, odnosi s
sodelavci, napredovanje, péa delovni pogoji, izobrazevanje, deloveéas. 1z slike 1 je
razvidno, da so najbolje ocenili zadovoljstvo z sandelom, odnose s sodelavci, moznost
napredovanja in izobrazevanja. Delo jim v ngjveeri pomeni vir dohodka, sledi veselje do
dela, zadovoljstvo, ki ga pri terutijo in osebni izziv. Najbolj pomemben motivacijsk
dejavnik je zadovoljstvo Studentov, uspeSen prar@ja in pléa ter ustvarjalnost, ki jo
lahko pokazejo pri svojem delu. V svoje delo vlagage svoje sposobnosti in znanje. V
primeru, da bi outili nezadovoljstvo tega ne bi prenasali na s\agé in ne bi vplivalo na
njihovo winkovitost. V letu, ki prihaja si Zelijo posvetitie¢ prostegacasa za pridobitev
znanja iz raunalniStva, nameniti wetasa rekreaciji, druzini in branju knjig.
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5.2Razprava o rezultatih

Iz slike 1 je razvidno, da so zaposlenicim®ma zadovoljni, nike ni podal oceno
nezadovoljstva. Z delom, ki ga opravljajo so zedda@voljni. To dokazuje, da svoje delo radi
opravljajo in da so si pravilno izbrali svoj pokliSedem oseb je povedalo, da nikoli niso
podvomili v svoje delo ali razmisljali, da bi mehjgluzbo. Le ena oseba pa Se ni ¢élwa ali
se bo s tem delom ukvarjala vse Zzivljenje. Kot glarazlog je navedla stres in @sno
pomanjkanje potrpljenja, kar pa je pri deltitelja povsem opravljivo in gre za obasne
ob¢utke. Dobri medsebojni odnosi jim zelo veliko ponp@nin vplivajo na njihovo
zadovoljstvo. Obasno se druzijo na Sportnih igrah ali kaki drudilolvekreacije. Vedno so
pripravlijeni pomagati sodelavcu v stiski. Zaposleso podali odgovore v skladu s
pricakovanji teze, da dobri odnosi s sodelavci vplivag stopnjo zadovoljstva. Pogoji v
katerih delajo so oz&di z oceno 2, kar pomeni zadovoljen. ViSje ocengonpodali, ker
menijo, da bi se dalo dalene zadeve izboljSati. Sodobné&uaalniSka oprema v posameznih
prostorih bi bila dobrodosla, nekateri so omengakko s prostori in premajhneilnice. Z
delovnim¢asom so zadovoljni, nekatere moti prevelika paved ppsameznimi predavanji.

Z moznostjo dodatnega izobrazevanja in usposahljsmjzelo zadovoljni, saj jih vodstvo pri
tem podpira. Na podlagi tega teze, da zaposlemjoimoznosti za dodatna izobrazevanja, ne
moremo potrditi. Pri izbiri izobrazevanja ali uspbfanja so samostojni in si lahko sami
izberejo moznost nadgraditve svojega znanja. Tinsedi v redu, saj le posameznik ve, na
katerih podrgjin se lahko izboljSa in pridobi nova znanja alidgeadi obstojee.
Napredovanje titeljev je zakonsko urejeno in na morebitne spretretezko vplivajo.

Plata jim ne predstavlja nezadovoljstvacwvmma pa smo intervjuvali osebe, ki so v svoji
delovni dobi ze napredovale, kar je vplivalo na san$ino njihove pl&e. Dva zaposlena sta
povedala, da je denar Se vedno ngjveotivator za njuno delo. Za ustrezno @la sta
pripravljena delati nadure in sprejeti dodatne abesti. Ker je v&na vpraSanih postavilo na
prvo mesto motivacijski dejavnik zadovoljstvéemcev, ne moremo potrditi teze, da je glavni
motivator pl&a. Intervjuvanci so dejavnike, ki jih motivirajoiprjihovem delu navedli po
naslednjem vrstnem redu: zadovoljstvo s str&enaev, uspesno prenasanje znanjaigpia
ustvarjalnost, ki jo lahko uporabljajo pri svojeneld Ve&ino zaposlenih motivirajo
zadovoljni wenci. Priznavajo pa, da je to velikokrat tezko, sapjo Wwenci razléna
pricakovanja, ki niso vedno enaka z njihovimi. V tenim@ru je nujno potrebna ustrezna
komunikacija med &iteljem in wencem, da se ta pakovanja uskladijo. UspeSnost prenosa
znanja na &ence jih pri delu zelo motivira. Veseli so njihoviobrih rezultatov, ki
dokazujejo, da so bili pri delu uspesni. Dobri el oziroma znanje, ki ga pokazejéeuci

S0 motivacija za nadaljnje delo, saj prinaSajaelju povratno informacijo, da je pri svojem
delu uspesSen. Ena oseba je povedala, da jo motisixarjalnost, ki jo lahko izrazi v svojem
delu. Pozitivno pri opravljanju njenega dela sedi to, da pri tem ni omejena in lahko svojo
ustvarjalnost uporablja in deli Zenci. Delo jim predstavlja zadovoljstvo, veselje jien
prinaSa osebni izziv. Veseli jih delo z ljudmi,jim prinasa osebni izziv, saj se nemalokrat pri
svojem delu sraijejo s tezavami, katerih reSitev jim predstavipaalni izziv. Vsi zaposleni v
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svoje delo vlagajo vse svoje sposobnosti in znd@edokazuje, da so odgovorni in predani
svojemu delu. Kot osebne cilje so si zadalk y@rostegac¢asa nameniti rekreaciji in
sproganju, druzini, razSiritvi znanja iz ¢ganalniStva ter branju knijig, ki jih zanimajo. Vo s
mnenja, da zadovoljeni osebni cilji posameznik&datiplivajo na njihovo zadovoljstvo pri
delu. To jih spro& in vpliva na njihovo delo in se jim zdi nujno peino.

Vodstvo komunicira z njimi v obliki letnih delovnipogovorov, kjer lahko podajo svoja
mnenja in izrazijo morebitno nezadovoljstvo. V pemm konfliktov poskuSajo zadevo urediti
sami,¢e pa pri tem niso uspesni, se vedno obrnejo natvod®le, ki poskusa najti ustrezne
reSitve. Ve€inoma so mozni konflikti z ¢enci ali njihovimi starSi. VpraSani so ocenili
zadovoljstvo z vodstvom z najviS§jo oceno, zaradsar ne moremo potrditi teze, da z
vodstvom niso zadovoljni. V primeru nezadovoljstaane bi vplivalo na njihovo delo. Tako
je povedalo vseh osem zaposlenih. Vsi so mnenjamd@ wenci pravico do kvalitetnega
izobraZevanja in da morebitno nezadovoljst¥itelja ne sme vplivati na njihovo del6e do
nezadovoljstva pride, bodo to urejali z vodstvorte S@ primeru, da to ne pomaga pa bi si
poiskali sluzbo drugje. Do sedaj Se niso bili vetakpolozZaju, da bi zaradi nezadovoljstva
razmisljali o menjavi sluzbe.

5.3 Potrditev ali zavrnitev tez

1. Dobri odnosi s sodelavci vplivajo na stopnjo zadistea zaposlenih.
Izjave intervjuvancev so v skladu s gakovanjem, da dobri odnosi s sodelavci
vplivajo na stopnjo zadovoljstva zaposlenih. Vspsalali mnenje, da jim dobri odnosi
s sodelavci veliko pomenijo in vplivajo na njihozadovoljstvo.

2. Zaposleni nimajo moznosti izobrazevanja.
Teze ne moremo potrditi, saj so vsi odgovorili magm. MozZnost izobrazevanja in
usposabljanja jim je dana, vodstvo jih pri tem poalp

3. NajpomembnejSi motivacijski dejavnik je péa
Intervjuvani so ocenili pk& z oceno dve, kar pomeni zadovoljstvocia jih je kot
motivacijski dejavnik navedlo zadovoljstvo s stradtudentov ter uspesSen prenos
znanja. Na podlagi tega ne moremo potrditi tezejedalata njihov najpomembnejsi
dejavnik.

4. Zaposleni niso zadovoljni z vodstvom.
Vodstvo, njihov odnos in odéitve so intervjuvani zaposleni ocenili z oceno dkie,
pomeni zadovoljstvo. Nite ni povedal, da z vodstvom ni zadovoljen, zate tee
moremo sprejeti.

5.4 Navedba lastnega mnenja

Osebno menim, da mora vodstvo pri svojih ¢tl@h upoStevati razinost ljudi, razlénost
karakterjev in kolikor se le da, upoStevati njihawaenja in zelje pri sprejemanju oditev,
vplivajo na zaposlene in poslédo na njihovo zadovoljstvo. Komunikacija z zaposiare
pomembna in vodstvu nudi informacijo oziroma alarda so potrebne spremembe in
izboljSave.
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6 Zaklju ¢ek

Analiza naSe raziskave je pokazala, da so zapozhetuvoljni na svojem delovnem mestu in
se v delovnem okolju dobro patijo. Z najviSjo oceno so ocenili zadovoljstvo anrsm
delom, ki ga opravljajo, odnose s sodelavci ter most napredovanja in izobrazevanja. V
najvetji meri jih pri delu motivirata zadovoljstvo Studen in uspeSen prenos znanja, ki se
kaZze v rezultatih¢encev. V svoje delo vlagajo vse svoje sposobnoghanje. V primeru, da
bi obiutili nezadovoljstvo, tega ne bi prenasali na s\agé in to ne bi vplivalo na njihovo
ucinkovitost. Menijo, da uspesno izpolnjeni osebniji clahko vplivajo na njihovo
zadovoljstvo pri delu. Zato Zelijo v letu, ki prijhaposvetiti vé prostegatasa za pridobitev
znanja iz raunalniStva, nameniti wetasa rekreaciji, druzini in branju knjig.

Ustrezna komunikacija je zelo pomembna pri uspeStelon z ljudmi. Pravilen pristop lahko
reSuje probleme oz. konflikte, ki nastanejo v prim@éezadovoljstva zaposlenih. Vsaka
organizacija bi morala temu podjo posveati veliko pozornosti. Merjenje zadovoljstva
zaposlenih bi moralo biti cilj vsake organizacgaj na ta n&n vodstvo pridobi informacijo
trenutnega stanja, v primeru morebitnega nezadsivaljpa lahko Se pravasno ukrepajo.
Merjenje zadovoljstva je tudi podlaga za prevegamjnkovitosti posameznih ukrepov, ki so
bili izvedeni na podlagi predhodnih meritev. Vodstgse mora zavedati, da zadovoljstvo
delavca vpliva na odihost njegovih rezultatov, ki se kazejo v uspeSrmgfanizacije.

V nadaljnjih raziskavah bi bilo zanimivo raziskakiako karakter posameznika vpliva na
njegovo zadovoljstvo pri delu, saj smo si ljudjedrszboj raztini in razlicno dojemamo in
ocenjujemo zadovoljstvo.

Rezultatov raziskave ne moremo posploSevati natreelorganizacijo, ker smo pridobili
mnenja le osmih zaposlenih, starih med 40 in 50kietimajo drugé@ne poglede na delo in
dejavnike motivacije, kot na primer njihovi mlaj&legi.
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Priloga: Usmeritvena vpraSanja intervjujev

1. Prosim,ge ocenite stanje zadovoljstva naslednjih dejavnikielo, vodstvo, odnosi s sodelavci,
napredovanje, pta, delovni pogoji, izobrazevanje in usposabljadgdovnicas.

Zakaj delate, kaj vam pomeni delo?

Kateri dejavniki so tisti, ki vas motivirajo pri sam delu?

Ali v svoje delo vlagate vse svoje sposobnosti?

Bi nezadovoljstvo vplivalo na vas@iankovitost in rezultate pri delu?

Kaksni so vasi osebni cilji v tem letu?
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Abstract:

The level satisfaction of teachers and motivationdhctors

RQ: Employee satisfaction is an area that is releiraeivery organization and for this reason managé¢inas
to pay special attention to this area. A satisfi@aker brings better results and invests all theinwledge and
abilities into their work. Otherwise they will inseonly what is required of them that will not lgisuccess to
the organization in achieving their goals. Workisfattion reflects an individual’'s emotional exmarces in the
environment that they are working in. Many timesnagement starts paying attention when it is toe. |[&br
this reason, measuring employee satisfaction shoctdir in each organization. This way appropriatéoas
and decisions can be made to improve current dondit

Purpose: To investigate employee satisfaction, determirmel¢iel of satisfaction or dissatisfaction and tdgn
motivational factors. Furthermore, to examine hosvspnal goals of individuals influence their womkdato
which degree money is a motivator for work.

Methods: A descriptive approach was used to examine therdfieal content, interview. An interview was
conducted with which data was obtained on emplegatisfaction.

Results: Employees are satisfied with their work and itegithem a personal challenge, offers satisfaction,
source of income and pleasure. They are motivayepaly, student satisfaction, and successful tragisée of
knowledge to students. Possible dissatisfactioangployees would not influence their effectivenesd aork
results. They believe that fulfilling their persbgaals can influence their satisfaction.

Organization: The obtained data will be used by managementiprovement. The obtained results will lead
management in decision making to increase emplsggsfaction.

Society: Refresh knowledge from the area of creating engdogatisfaction and motivational factors that
influences people at work.

Originality: The limited number of interview participants andrgpnal acquaintance with the interviewees
affected honest answers.

Limitations: A small sample size that does not lead to genatdizs towards the whole organization.

Keywords: motivational factors, organizational climate, enygle satisfaction, satisfaction factors,
dissatisfaction
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