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Nacin motiviranja zaposlenih se je z nastopom gospodarske recesije
spremenil. Pojavlja se vedno ved odpuscanja, nizje place in tudi drugih
demotivatorjev je vet. Vodje morgo za uspeSno motivacijo uporabiti
prava orodja. Preverjali smo stanje in preuc¢evali moznosti ucinkovitejsega
motiviranja zaposlenih v slovenskih lesnih podjetjih. S pomocjo anketnega
vprasalnika, zastavljenega na osnovi posameznim izbranih motivacijskih
teorij, smo andlizirali rezultate za prikaz trenutnega stanja. Ugotovili smo,
da so se mnogi dejavniki spremenili, da je demotivacijskih dejavnikov
vec. Po analizi rezultatov smo podali predliog, ki temelji predvsem na
boljsem informiranju o stanju podjetja med zaposlenimi in vodstvom ter
izboljsanju nekaterih osnovnih potreb za dobro komunikacijo. Podjetja ngj
za boljse motiviranje zaposlenih zmanjsgo demotivatorje; za motivatorje
pa ngj uporabljajo nematerialne motivatorje, ki so cengsi in v tem obdobju
primerngjsi. Poleg tega ng se med vodstvom in zaposlenimi ustvari
pristen in iskren odnos, ki ng temelji na medsebojnem zaupanju in
komunikaciji.
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Entering an economic downturn changed the way of motivating
employees. There is an increasing number of redundancies, lower wages
and also more other demotivators. Leaders have to use the right tools for
successful motivation. Thesis examines the present situation, and
considers more effective motivation of employees in Slovenian wood
firms. Using questionnaires set on the basis of motivational theories, the
situation was researched. Selected theories were studied separately, then
the results for the current situation was analysed. The analysis concluded
that many factors changed, there is also more demotivation factors. After
analyzing the results a proposal was presented, based primarily on better
information on the state of business between employees and management,
and improvement of certain basic needs for good communication
suggested. Firms should better motivate employees by reducing
demotivators, for the motivators they should use intangible motivators,
cheaper and more appropriate for this period. Moreover, among
management and employees a genuine and honest relationship, based on
mutual trust and communication, should be created.
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1 UuUvOoD
1.1 OPREDELITEV PROBLEMA

Lesarska podjetja v Sloveniji, so se podobno, kot ostala podjetja iz drugih gospodarskih
panog, srecala s pojavom gospodarske recesije. Posedice le-te so vidne tudi na
ucinkovitosti dosedanjih  nacinov motiviranja. Natinov motiviranja, ki bi bili uspesni, je
manj, zato je potrebno poiskati nove metode, ki se bodo prilagodile nastalim razmeram. V
sklopu z nastalim problemom se je pojavilo tudi mnogo demotivacijskih dejavnikov, ze
obstojeci pa so Se pridobili na pomenu. Problem za vodje pomeni predvsem zmanjsanje
narocil in s tem negotova prihodnost ter nejasni cilji podjetja. Pri zaposlenih se pojavljao
tudi dodatni strahovi, h katerim stejemo strah pred izgubo sluzbe, strah pred nizjo placo,
kragjsanje delovnega ¢asa, ipd. Dabi se podjetjaizognilavsem nastetim in drugim tezavam,
morgo vse svoje moci preusmeriti v prodajo izdelkov z iskanjem novih kupcev. To je
tezavno, sg jih je manj, oziroma je njihova kupna mo¢ manjsa. Kar se pa tice samega
stanja v podjetju, pamorajo vodje za dobro klimo in dobro motivacijo zaposlenih uporabiti
pravo orodje ob pravem c¢asu. Orodja so v tem primeru motivacijski prijemi. Zaradi
nastalih razmer v gospodarstvu, ko se podjetja tezje soocgo z motiviranjem zaposlenih, je
potrebno razviti druga¢ne nacine motiviranja. Veliko zaposlenih je se bolj obcutljivih in
ranljivih zaradi strahu pred izgubo sluzbe. To pomeni, damoragjo biti vodje se bolj previdne
pri izbiri na¢ina motiviranja.

Hitra akumulacija negativne energije, ki jo povzroca svetovna finan¢na in gospodarska
kriza, in smo je delezni tako kot drzavljani, kot tudi potrosniki, bancni komitenti, ipd.,
odpira relevantna in nadvse zanimiva vprasanja tudi o tem, kako se manifestacije krize
neposredno odrazgjo pri zavzetosti in posledi¢no tudi pri delovni uspesnosti zaposlenih.
Negotovost glede varnosti zaposlitve, prav gotovo ni v prid visoki motivaciji zaposlenih.
Toda nekatere zadnje raziskave notranje klime po slovenskih podjetjih in organizacijah,
(8e) ne potrjujgjo enoznacne domneve o zgolj negativnih razseznostih sporocil, ki so jih v
teh kriznih ¢asih delezni zaposeni (Gruban, 2009)!

V recesiji 0z. v kriznih obdobjih morgo mnoga podjetja zaradi poslovnih razlogov
odpuscati svoje zaposlene, kar neizogibno vplivatudi natiste, ki v podjetju ostangjo. V teh
trenutkih se morgjo vodje $e bolj osredotociti na zaposlene, ki so ostali v podjetju. Zavedati
se morgjo, da morgjo biti zapodeni v obdobju recesije mativirani drugace kot v obdobju rasti
oz. uspesnega del ovanja podietja. Ce bodo vodje z zaposenimi ravnali na enak nagin, se bo
njihova ze tako nizkamoralase zmanjsda (Vikedand, 2003).

Vodstva podjetij lahko racungo na nadpovprecne delovne rezultate in na zadovoljne
delavce predvsem z vnasanjem motivacijskih dgavnikov v delovno okolje. Lahko bi rekli,
da so prakticno vsi navedeni motivatorji v rokah vodij. Vprasanje je le, di jih zngo
uporabiti (Mozina, 1999).

12 NAMEN IN CILIDIPLOMSKEGA DELA

Glavni cilj diplomske naloge je preuciti moznosti ucinkovitejsega motiviranja zaposlienih v
lesnih podjetjih v pogojih gospodarske recesije, ki se je pojavila konec leta 2008 in na
osnovi prakticnih in teoreti¢nih spoznanj predstaviti predloge za uspesnejso motivacijo.
Poskusali pa bomo odgovoriti tudi na vprasanja: kaksne so moznosti in prostor, ki ga
imamo na razpolago za ucinkovitejse motiviranje, do kam lahko sezemo, da ukrep za
boljso motivacijo ne bo dozivel nasprotni u¢inek od pri¢akovanega.
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Motiviranje zaposenih v ¢asu gospodarske krize za vodje predstavlja velik problem. Za
zmanjsanje le-tega je potrebno posredovati z ustreznimi resitvami, ki morgjo biti uvedene
ob pravem casu. Za preboj iz gospodarske recesije pa je motivacija zaposlenih
pomembnejsa kot kdajkoli prey.

Poleg glavnega cilja pa bomo preverjai tudi hipoteze, s katerimi se osredotocamo na
posamezne dele raziskave, za katere sklepamo, da so pomembnegse. Delovne hipoteze, ki
smo jih poleg glavnega cilja preverjali z anketo, so:

e Motivacijski pristopi v pogojih recesije so drugacni kot v normalnih pogojih
poslovanja.

e Demotivacijskih dejavnikov je v gospodarski recesiji ve¢ kot v normalnih pogojih
poslovanja.

e Placilojev ¢asu recesije bolj demotivator kot motivator.

e Priznanja in pohvale so zelo pomembni nematerialni motivator tudi v pogojih
recesije.

13 METODA DELA

Teoreti¢ni ddl:

Literatura nam bo duzila kot temelj diplomskemu delu in bo posegala na podrocje
motivacijskih teorij, ki bi bile primerne za motiviranje v slovenskih lesnih podjetjih, se
pravi psihologije v podjetjih. Diplomsko nalogo bomo zaceli z opredelitvijo pojma
motivacija, nadaljevali z literaturo 0 motivaciji predvsem s podrocja psihologije, ki
obravnava motivacijske teorije in nazadnje podali se opredelitev pojmarecesija.

Empiri¢ni del:

Podatke, ki smo jih potrebovali za raziskavo, smo zbrali z metodo neposrednega
anketiranja z vprasalnikom, katerega namen je bil ugotoviti dgansko stanje 0 motivaciji
zaposlenih v ¢asu gospodarske krize. Pri sestavljanju vprasalnika smo si pomagali tako, da
smo ze vnapre) preucil motivacijske teorije glavnih avtorjev s tega podroc¢ja in ostale
zanimive motivacijske teorije. Anketiranim smo ponudili vprasanja in ze ponujene
odgovore, na katere so odgovarjai po oceni pomembnosti, pogostosti in prisotnosti.
Rezultatom ankete smo izracunali povprecne ocene in standardne odklone, ki omogocgo
lazjo primerjavo rezultatov.

Anketiranje je potekalo v mesecu mau in juniju 2009 in sicer po e-posti. Elektronske
naslove smo pridobili na Oddelku za lesarstvo, Biotehniske fakultete v Ljubljani, nekg pa
smo jih poiskali preko svetovnega spleta. Tam smo iskali samo podjetja, ki se ukvarjgo z
lesno proizvodnjo oziroma predelavo. Kadrovniki ali direktorji, ki so bili tudi naslovniki,
so izpolnjene ankete poslali nazag] na elektronski naslov. Anketni vprasalnik smo poslal v
145 podjetij. Odziv je bil slab, sgj smo dobili vrnjene odgovore samo iz 16 podjetij, kar nas
ne preseneca, sg gre zadoka obcutljivo temo, ki se vtika v organizacijo podjetja.

Vprasanik je sestavljen iz sedmih sklopov (priloga 1). Vprasanja v anketi so sestavljena
tako, da anketirani na podlagi stiri-stopenjske lestvice pri prvemu, tretjemu, cetrtemu,
petemu in Sestemu ter pet-stopenjske lestvice pri drugem vprasanju izrazgjo svoje mnenje.
Pri sedmem vprasanju so vprasani lahko napisali svoje mnenje o ngprimerngjsem nacinu
motiviranja v tem obdobju. Pri prvem vprasanju smo preverjai na katere potrebe se



Zorko P. Vpliv gospodarske recesije na na¢in motiviranja zaposlenih v slovenskih lesnih podietjih. 3
Dipl. delo. Ljubljana, Univ. v Ljubljani, Biotehniska fakulteta, Odd. za lesarstvo, 2009

osredotoc¢gjo vodilni oziroma na katere potrebe vodje pogostge usmerjgo zaposene.
Drugo vprasanje izhga iz teorije po Herzbergu; kjer smo preverjai kateri dejavniki so
pomembni pri motiviranju. Dgjavniki so razdeljeni na higienike in motivatorje. Ta sklop
vsebuje 23 vprasanj. Anketiranci so imeli v tem drugem sklopu moznost, da posamezni
degjavnik oznacijo kot demotivator z oceno oznaceno s stevilko 0. V tretjem sklopu je slo za
preverjanje po problemsko motivacijski teoriji. Preverjali smo tri dejavnike, sprasevali pa
smo, kako pogosto problemska situacija krmili ¢lovekovo aktivnost oziroma motivira
zaposlene. Pri cetrtem vprasanju smo sprasevali zakg ljudje delgo (po Frommu).
Podj etjem smo postavili dva vprasanja, na katera so odgovarjali po oceni pomembnosti. V
naslednjem vprasanju smo sprasevali, kako psiholoske okolis¢ine vplivgjo na delo,
anketiranci pa so spet odgovarjali po oceni pomembnosti. Predzadnje vprasanje je hilo
tisto, kjer smo navedli demotivacijske dgavnike. Zanimala nas je prisotnost vsakega od
demotivatorjev v podjetju. Na koncu smo anketirance se prosili, ¢e lahko napisgo svoje
mnenje o ngjucinkovitejsem nacinu motiviranja.

Pri primerjavi rezultatov smo zaradi lazje primerjave uporabili povprecne ocene. Poleg
tega smo izracuna sSe delez in standardni odklon, ki pokaze, kako enotno je mnenje
zaposlenih (priloga 2). Vse podatke smo obdelali v programu Microsoft Office Excel, kjer
smo naredil tudi vse grafe in potrebne izracune.
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2 TEORETICNI DEL
21 MOTIVACIJA ZAPOSLENIH ZA DELO

O motivaciji govorimo, ko nekdo naredi nekaj, ker si to sam zeli, mi pa ga pri tem le
spodbudimo (Abersek, 2003).

Beseda motivacijaizhajaiz latinske besede »motus« kar pomeni gibanje, premikanje. To je
proces izzivanja (zbujanja) ¢lovekove aktivnosti, njenega usmerjanja na dol ocene predmete
in uravnavanja, da bi dosegli dolocen cilj, premagati morebitne odpore in cilj tudi dosei.
Motivacija drugih (posameznika, tima, vec ljudi hkrati) pa je zahtevngjsi proces, zato je
procese motivacije potrebno dobro poznati (Abersek, 2003).

Nobenega dvoma ni, da je motivacija povezana s ¢lovekovim delom. Nobenega dvoma
tudi ni, da je motivacija povezana z vso ¢lovekovo aktivnostjo. Da, tudi s spanjem. Vs
avtorji se strinjgjo, da ni ¢lovekove aktivnosti, ki nebi bila motivirana. Od tu naprej pa se
vprasanja o motivaciji lahko razbohotijo, da odgovorov na vsa se ne poznamo. Zagotovo
pa je motivacija izredno pomemben dgavnik v ¢lovekovem zivljenju, zato ni ¢udno, da
ima zelo dolgo preteklost, v kateri so si mnogi posamezniki prizadevali, da bi tako ali
drugace motivirali druge. Nekoliko manj pa je bilo tistih, ki so poskusali motivirati sebe
(Mozina, 2002).

V teznjah po ugotavljanju nacinov motiviranja drugih so pogosto izhgali iz vprasanja,
zakg clovek dela. S tem so dgansko sprasevali po silnicah, ki ¢loveka silijo, da s
prizadeva, porablja svoje sile in pri tem pogosto dozivlja hude fizicne ali psihi¢ne tegobe.
Od odgovora nato vprasanje so si obetali koristi, sg bi tako lahko umetno sprozili dolocne
reakcijein tako vplivali na ¢lovekovo motivacijo.

Zamarsikoga je odgovor na postavljeno vprasanje povsem preprost: ¢lovek dela, dabi sebi
in tistim, ki so od njega odvisni, preskrbel sredstva za zivljenje oziroma da bi pridobil
denar. Po logiki taksnega odgovora bi moralo obstgjati pravilo, da ljudje delgjo toliko vec,
kolikor ve¢ moznosti imajo, da bi s pridobili denar. Zivljenje in Stevilni primeri nas
prepricujejo, dataksne logike in taksnega pravila v mnogih primerih ni.

Drugi, nematerialno usmerjeni posamezniki, so pripravljeni drugate odgovoriti na
zastavljeno vprasanje. Zanje velja, daljudje delgo zato, da bi se uveljavili. Resni¢no se pri
delu navadno uvejavijo tisti, ki se trudijo in uspevgo. Vendar je taksnih, ki za svoj trud
dobivajo posebna priznanja okolice, mnogo manj kot tistih, ki se nenehno trudijo, vendar
se nikoli posebno ne uveljavijo in ne dobivajo posebnih priznanj. Kg to mnozico ljudi,
pridnih sodelavcev, vendarle spodbuja k delu? Je to samo zasluzek? Mnogi od njih bi na
drugih mestih ve¢ zaduzili in se lazje uvdjavili, vendar ostgjgjo tam, kjer so (Mozina,
2002).

Preucevanja so pokazal a, da niti ena sama ¢lovekova aktivnost ni nikoli spodbujena samo z
enim, temvec s stevilnimi zelo zapletenimi, znanimi in neznanimi dejavniki. Zato nikoli ne
bi smeli midliti, da smo odkrili vse okolis¢ine, ki so prisilile ¢loveka, da je ravna ravno
tako kot je. Ne smemo se depiti, da smo odkrili univerzalno resnico o motivaciji
¢lovekovega dela, kg sele vedenja nasploh. Tako so na primer ob prisili in strahu v okolju
z izkoriscevanimi nameni v ospredju eni dejavniki delovne motivacije, v demokrati¢no
organiziranemu delu, v razmerah ustvarjalne in neodvisne osebnosti, v okoliscinah, kjer
obstgja skladnost osebnih ciljev in druzbenih idealov, pa previadujgo predvsem
motivacijski dejavniki (Mozina, 2002).
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V psihologiji je motivacija opredeljena kot temeljno svojstvo c¢lovekove deavnosti.
»Motivacijski procesi zajemago vse silnice in gibala nasega delovanja (potrebe, nagoni,
zelje, motivi, cilji, vrednote, idedi, interesi, volja). Lahko bi dgali, da gre pri motivaciji za
vse tiste dgavnike, ki bodisi spodbujgjo ai pa usmerjgo nase obnasanje« (Musek in
Pecjak, 1992).

Motivacija se deli na
o Primarno, ki temelji na bioloskih potrebah in

o Sekundarno, ki temelji na socidiziranih oz. psiholoskih potrebah (Miheljak,
2000/2001)

Prvo skupino silnic predstavljgo primarne bioloske potrebe, med katere spadajo: potrebe
po snoveh (vodi, hrani), potrebe po izlocanju, potrebe po fizi¢ni celovitosti, potrebe po
spanju, pocitku, seksualne potrebe, itd. Za to skupino silnic je znacilno, da vodijo ¢loveka
do taksnih ciljev, ki omogoc¢agjo ¢loveku prezivetje. Zato jim pravimo kar primarne potrebe.
Ker se nanasg o na ¢lovekovo biolosko zgradbo, so dobile tudi ime bioloske. Poleg tega so
to podedovane potrebe in jih zato ngjdemo pri vseh ljudeh. To pomeni, da so univerzalne
(Lipicnik, 1998).

Drugo skupino silnic predstavljajo primarne socialne potrebe, med katere stejemo: potrebe
po uveljavljanju, potrebe po druzbi, potrebo po spremembi, potrebo po simpatiji, potrebo
po socialnem konfortizmu itd. Vse te potrebe so se vedno primarne, kar pomeni, da je
njihovo zadovoljevanje nujno, sicer lahko pride do usodnih motenj pri ¢lovekovem
zivljenju v druzbi. Tako navadno pride do obcutka manjvrednosti, ¢e ni zadovoljena
potreba po uveljavljanju, nezadovoljena potreba po druzbi privede do hudega obéutka
osamljenosti, nezadovoljena potreba po spremembah do obcutka enoli¢nosti, obcutek
zavrzenosti se pojavi ob nezadovoljeni potrebi po simpatiji itd. Vse to so stanja, ki bi se
jim skorgj vsakdo z veseljem izognil (Lipi¢nik, 1998).

Lastnosti sekundarnih motivov spadajo v tretjo skupino silnic, ki vplivgjo na ¢lovekovo
vedenje, spadajo med drugimi tudi interesi, stalis¢a, navade. Tem silnicam, ki spodbujgjo
¢lovekovo aktivnost, lahko recemo tudi motivi. Med nje spadata tudi potreba po akoholu
in narkomanija, ki pav tem okviru lahko dobita dimenzije potrebe. To velja seveda za tiste,
ki se takim »potrebam« vdajgo. Prav to pa hkrati dokazuje, da so ti motivi individualni, da
so pridobljeni in se nanasgjo na socialni del ¢lovekovega zivljenja. Kljub temu paje véasih
zelo tezko vplivati na smer vedenja, ki ga povzro¢go te silnice, predvsem zato, ker
uporabljamo sablonske pristope, ki so ucinkovali in spremenili vedenje drugih ljudi.
Njihova individualnost pa nas opozarja, da bi morai nati ustrezna orodja za vsakogar
posebgj (Lipicnik, 1998).

Motivacija je torg eden osnovnih dgavnikov, ki je povezan z angaziranostjo posameznika
pri delu. Vsaka akcija, ki jo nekdo zatne, je spodbujena od enega ali vec motivov, Ki
usmerjgo aktivnost k zelenemu cilju oziroma zadovoljitvi potreb. Cilj je zadovoljitev
pricakovanj, zelja, ki nastajgo na osnovi materialnih in socianih potreb, potreb po
spostovanju, samostojnosti in osebnem razvoju.
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2.2 PREDSTAVITEV MOTIVACIJSKIH TEORIJ

V tem poglavju bom predstavil razlicne motivacijske teorije, ki so jih spoda omenjeni
avtorji razvili tekom let na podlagi opazovanj zaposlenih v razli¢nih podjetjih, nekateri tudi
Z opazovanjem po podjetjih po vsem svetu. Vsak avtor se je na lasten nacin lotil teme
motivacije in razvil svojo teorijo. Pri vsem tem pajim je bilo skupno vprasanje, kg vpliva
naljudi, da bolje delgjo. Skratka vsak je na svoj nacin raziskoval dejavnike, ki vplivgjo na
pripravljenost ljudi za delo. Na temo motivacije je bilo postavijenih veliko teorij, v
nadaljevanju pa predstavljam le pomembnejse teorije, s pomoc¢jo katerih s lahko tudi
managerji pomagajo k boljsemu razumevanju ter lazjemu usmerjanju in motiviranju
zaposlenih. Vsaka teorija na svoj nacin razlaga vedenje in reakcije ljudi na motiviranje ter
predlaga nacine, kako vplivamo na delo zaposenih. Gre torg za kompleksnost ve¢
isto¢asnih dejavnikov. Poznamo naslednje motivacijske teorije:

e VSEBINSKE TEORIJE: ukvarjgjo se stem, kaj motivira vedenje
a) TEORIJE OSNOVANE NA POTREBAH,
b) TEORIJE OSNOVANE NA CILJIH.

e PROCESNE ai KOGNITIVNE TEORIJE: ukvarjgo se s tem, kako motivirati
vedenje.

2.2.1 Vsebinsketeorije motivacije

V sebinske teorije motivacije so usmerjene na preucevanje ¢loveskih potreb ali motivov, ki
povzrocgo doloceno obliko vedenja. Vse izhga iz ¢lovekovih nezadovoljenih potreb.
V sebinske teorije motivacije so nastale predvsem na podlagi klini¢ne prakse v psihologiji
in so usmerjene v identifikacijo in klasifikacijo potreb.

2211 MotivacijskateorijaAbrahamaH. Maslowa

Klini¢ni psiholog Abraham Maslow, ki je preuceval motive z vidika ¢lovekovih potreb,
njihove ravni in pomen c¢asovne razseznosti je razvil eno izmed prvih in pomembnejsih
motivacijskih teorij. V njg je razvil dvakoncepta (Hodgetts, 1991):

e  oObstga pet temeljnih skupin potreb, razvrs¢eno v piramido potreb (fizioloske potrebe,
potrebe po varnosti, sociane potrebe, potrebe po spostovanju in potrebe po
samouresnicevanju)

e temeljne potrebe so med seboj v hierarhi¢nem razmerju:

potrebe ¢loveka je hierahisticno razvrstil v »piramido potreb« kajti potreba, ki je
nanizje v piramidi (je temelj) mora biti zadovoljena, da se lahko zadovolji potreba,
ki je uvrsc¢enavisje.
1.  Fizioloske oziroma bioloske potrebe so tiste, ki so za ¢lovekatemeljne. To so potreba
po hrani, pijaci, gibanju, pocitku, po spolnosti. Te potrebe so temeljne oziroma primarne,
zato predstavljgjo prvi nivo potreb, temu pa sledijo stirje nivoji sekundarnih potreb. Veliko
teh potreb je mozno zadovaljiti s placo, ki jo zaposleni dobijo na osnovi opravljenega dela.
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2. Druga zelo pomembna ¢lovekova potreba je potreba po varnosti, tako fizioloski, kot
psiholoski (npr. potreba po ekonomski neodvisnosti ali socialni varnosti). Tu ne gre samo
za zivljenje adi imetje, temved tudi za stalnost zapodlitve, moznost napredovanja, delovne
pogoje.

3.  Ker smo ljudje druzbena bitja imamo socialne potrebe, potrebe po ljubezni in
pripadnosti, oziroma potrebo po druzenju. Npr. zaposlenim ljudem so zelo pomembni dobri
odnosi s sodelavci, kupcem oziroma potrosnikom pa veliko pomeni naklonjenost
prodajalcev oz. ponudnikov blagain jih odbija njihova ravnodusnost in brezbriznost.

4. Potrebe po samospostovanju, po uspehu se nanasajo na zeljo ¢loveka po tem, da ga
drugi spostujgio in cenijo in da lahko spostujgjo sami sebe. Zato si prizadevajo dobiti
pozitivno podobo, dabi s med znanci pridobili vegji ugled, priznanje, mo¢, upostevanje.

5. Potreba po samouresni¢evanju je na vrhu piramide in predstavljgo teznjo
posameznika, da bi delal to, zakar je sposoben. Gre za posameznikovo potrebo, dav celoti
Izrazi svojo 0sebnost, potrebo po smislu inizpolnitvi lastnih zivljenjskih ciljev.

(Povzeto po: Lipi¢nik, 1998)

FOTREEA
FO
LISFPEHU

POTREEBA PO »ARMNOETI

FIZIOLOSKE OZIRCMA BIOLOSKE POTREEE

Slika 1: Piramida potreb po Maslowovu (Lipi¢nik, 1998)

Kljub temu, da je ¢lovek lahko ze v zgornji polovici svoje piramide, se hitro vrne na prvo
stopnjo, ¢e je ogrozeno njegovo bivanje (Lipi¢nik, 1998).
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2212 Glasserjevateorija (kontrolnateorija, teorijaizbire)

William Glasser govori o petih temeljnih ¢loveskih potrebah, ki so genetsko prirojene, niso
pa razporejene v neko splosno hierarhi¢no zaporedje. Te potrebe so: prezivetje, ljubezen in
pripadnost, moc¢ ai priznanje, svoboda, zabava.

Po mnenju Glasserja moramo ljudje zadovaljiti vseh pet temeljnih potreb. Izmed teh je ena
fizioloska, ostale stiri so psiholoske. Zadovoljevanje psiholoskih potreb je za kakovostno
delo veliko pomembnejse od zadovoljevanja potrebe po prezivetju. Zaposlitev nam sicer
najprej omogoca prezivetje, vendar bi le malo ljudi delalo kakovostno, ce bi imeli
zadovoljeno samo to potrebo. Kakovost je vse tisto, kar delamo ali se nau¢imo in kar
moc¢no zadovoljuje eno ali vec nasih temeljnih potreb.

Ljudje se sami odlocimo, katero potrebo bomo glede na Zelje, cilje in izkusnje v neki
situaciji postavili na prvo mesto. Kadar ljudje v timu uspesno zadovoljujgo temeljne
potrebe, se ¢utijo mocni, svobodni, pripadni timu ter se hkrati pri delu zabavajo. Glasser
trdi, da je zabava gensko pogojena nagrada za u¢enje in to dviguje kvaliteto njihovega dela
inzivljenja.

Kako se kazejo posamezne temeljne ¢loveske potrebe (po Glasserju) in razlozite, kako jih
ljudje zadovoljujemo v vsakodnevnem zivljenju (tudi na delovnem mestu).

Npr.. potrebo po prezivetiu zacutimo kadar smo zgni, lacni, premrazeni, utrujeni ipd.
Temeljna dobrina, ki nam omogoca kvalitetno zadovoljevanje te in tudi ostalih potreb, je
denar itd.

Potreba po ljubezni in pripadnosti se kaze v dozivljanju starsevske in partnerske ljubezni,
pripadnosti med prijatelji, znanci, sodelavci. Na delovnem mestu se kaze kot obcutek
pripadnosti delovni organizaciji in skupini sodelavcev itd.

Potreba po moci se kaze kot potreba po tem, da nas drugi poslusgjo in ravhgo v skladu s
tem, kar jim zelimo povedati itd.

Obcutek svobode se kaze tako, da obéutimo, da lahko v okviru moznosti sami izbiramo
nacin delain svoje delo dozivljamo kot smiselno itd.

Potreba po zabavi se kaze pri ljudeh na razlicne nacine. Pomembno je, da vlada med
[judmi nasploh in tudi v delovni skupini, prijetno vzdusje. Delovno vzdusje si 1ahko véasih
popestrimo tudi s humorjem ipd.

(Povzeto po: Glasserjevateorija, 2009)

Vsak ¢lovek ima drugacen profil potreb, ki trenutno (v splosnem pa daljsi ¢as) definirgo
njegovo dejavnost, pocutje in tudi motivacijo. Pri profilu potreb ocenjujemo njihovo jakost
in (trenutno) raven zadovoljitve. Pri tem ne gre za nikakrsno hierarhijo, temvec vzajemnost
in soodvisnost med njimi. Potreba, ki je pri posamezniku mo¢no izrazena, trenutno paje na
primer nepotesena, le — tega mocno vlece v smer njene potesitve, sg se v nasprotnem
pocuti zelo slabo. Poznavanje profila potreb posameznika je zato za ucinkovito in uspesno
vodenje osnova za izbiro pravilnega pristopa k usmerjanju ¢loveka. Nekoga, ki ima zelo
moc¢no izrazeno potrebo po svobodi, namrec nikakor ne moremo motivirati za delo na
tekoc¢em traku, po drugi strani palahko nekoga, ki ima zelo mo¢no potrebo po prezivetju,
uspesno motiviramo z denarno nagrado (Kropivsek, 2007).
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Profil potreb se pri posamezniku s¢asoma (tudi dolgorocno) ne spreminja, spreminja pa se
raven zadovoljenosti posamezne potrebe. S spoznavanjem profila potreb delavcev |ahko
vodja nacrtuje dolgoro¢ne oziroma strateske motivacijske prijeme za posameznega
delavca, hkrati pa z osredotocanjem svoje tenkocutne pozornosti na raven potesenosti teh
potreb sprejema trenutne oziroma operativne motivacijske ukrepe, s pomocjo katerih bo
delavec pri izpolnjevanju svojih delovnih opravil ob¢util tudi notranjo izpolnjenost. Tak
delavec pa je tudi po definiciji najboljsi delavec, tako glede ucinkovitosti kakor tudi
kakovosti. In tegas vendar zeli vsako podjetje, vodjain ravnatelj (Kropivsek, 2007).

22121 Primerjava med Maslowovo in Glasserjevo teorijo potreb

Osnova teorij je skorg vedno poznavanje pricakovanj in potreb ljudi. Vodja mora tako
poznati potrebe ljudi, ki jih vodi, kakor svoja pricakovanja in potrebe. Za Maslowovo
teorijo potreb je ngjpomembnejsa znacilnost njena hierarhi¢na zasnova, sg zagovarja tezo,
da posameznik raste in se s to rastjo dviga po piramidi. Ko imas zagotovljeno potrebo po
varnosti, denimo, stremis za tem, da bi bila postena potreba po druzabnosti, ljubezni, itd.
Osnova te teorije je upostevanje, da ¢lovek vedno deluje natisti ravni, na kateri potrebe se
niso bile zadovoljene. Njg podobna, pa vendarle v osnovni znatilnosti zelo razli¢na, je
teorija potreb po Glasserju, ki je osnova za teorijo izbire (Choice theory). Ta postavlja v
ospredje pet el ementarnih, v dedno zasnovo zapisanih potreb (Kropivsek, 2007).

22.1.3 Herzbergova dvofaktorska motivacijska teorija

Herzberg je na podlagi svojih raziskav ugotovil, da na zadovoljstvo in motivacijo pri delu
vplivgo drugi in drugacni dejavniki, kot pa nezadovoljstvo pri delu. 1z tega dledi, da ni
nasprotje nezadovoljstva zadovoljstvo, temve¢ odsotnost nezadovoljstvater da je nasprotje
od zadovoljstva pri delu odsotnost zadovoljstva. Herzberg govori o dveh skupinah potreb.
Prva skupina izvira iz ¢lovekove zivilske narave, to je potreba izogniti se bolecini in
priucene potrebe, ki jih pogojujejo osnovne bioloske potrebe. Tako na primer, denar
potrebujemo za nakup hrane. Druga skupina potreb se nanasa na edinstveno ¢lovekovo
naravo, na osebnostno rast, ki jo lahko posameznik dozivi s pomocjo svojih dosezkov.
Potrebe iz druge skupine je moc zadovoljiti z vsebino, ki omogoc¢a osebnostno rast, potrebe
prve skupine paiz delovnega okolja (Mozina, 1994).

Herzberg je na podlagi raziskave, ki jo je izvedel med racunovodskimi delavci in inzenirji,
sklepal, da nekateri degjavniki zaposlene motivirgjo, drugi pa vzdrzujgo normano raven
zadovoljstva.

Prve jeimenoval motivatorji, druge pa higieniki:

Motivatorji so notranji dejavniki, ki izvirgjo neposredno iz dela, in to so (Mozina, 1994):
o delovni dosezki,

priznanje za opravljeno delo

delo samo po sehi,

odgovornost pri delu,

napredovanje pri delu oziromav organizaciji in

osebnarast.
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Higieniki pa so zunanji dejavniki, ki izvirajo iz delovnega okolja (Mozina, 1994):
o politikain upravljanje v organizaciji,

vodenje,

odnose z nadrejenimi,

delovne razmere,

placein

odnosi s sodelavci.

Harzbergova motivaci jska teorija —

motiwvatorii 1n higieniki

Doseiek

Pozornost
Samostaojnost
Odgovarnost
Napredovanje
Razvoj ‘

Politika podjetja
Nadzor

Odnos do vodje
Delovni pogoji

Flaca

Odnos do sodelavcev
Osebno Zivijenje
Odnos do podrejenih
Status

Yamost

50% 40 30 0 10 0 10 20 30 40  s50%
B Higieniki [__] Motivatorji

Slika:2: Higieniki in motivatorji po Herzbergu (Mozina, 1994)

Odsotnost motivatorjev ne povzroca nezadovoljstva, njihova prisotnost pa dae
zadovoljstvo. Odsotnost higienikov povzro¢i nezadovoljstvo, medtem ko njihova
prisotnost zadovoljstva ne poveca, temvet samo vzdrzuje normalno raven (Mozina, 1998).

Ni torg) dovolj, da delavcem zagotovimo dobro, ugodne razmere, prijetno delovno ozragje,
sodobno tehnologijo, zaposlitev in sprejemljiv nacin vodenja. Da bi jih res motivirali, jim
je potrebno tudi priznati uspehe, prepustiti odgovornost, omogociti razvoj, jim pomagati,
da spoznajo smisel in sadove svojega dela (Brajsa, 1996).
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2214 Lewittova motivacijskateorija

Lewittova motivacijska teorija pomaga managerju pri razumevanju celotnega procesa in
posamezne faze motivacijskega ciklusa. S poznavanjem te teorije lahko sklepa, kateri
aktivnosti mora posvetiti posebno pozornost. Z namenom spodbude aktivnosti mora
posvetiti posebno pozornost. Z namenom spodbude aktivnosti pri delavcu mu mora
omogociti doseganje cilja, na podlagi katerega bi delavec dozivel olgsanje in mu bo
omogocila zadovoljstvo. S tem manager s postavljanjem ciljev usmerja delavca k zeleni
reakciji.(Lipicnik, 1998)

Faze tega motivacijskega ciklusa so (slika 3): drazljaj, ki pomeni v tem modelu spremembo
v okolju ali osebi, ki povzroca potrebo. Sprozilec celotnega procesa je potreba, ki
predstavlja spremenljivo stanje v organizmu in terja aktivnost, gre za pomanjkanje ne¢esa.
Napetost je stanje, ki sledi potrebi in jo vseskozi spremlja. Gre za zavestno, emocionalno
izrazanje potrebe, sg potrebo cutimo kot nemir, neprijetnost, lahko tudi z odtenkom
prijetnega obéutka. Vsaka potrebe je usmerjenak cilju. Cilj je pojav, ki zadovolji potrebo,
jo odstrani, povzro¢i olgsanje in odstrani napetost. Aktivhost povzrocata potreba in
napetost skupgj. Kon¢na faza pa v Lewittovem motivacijskem modelu je olagisanje. To je
faza, ko ¢lovek natancno ve, daje dosegel cilj (Lipi¢nik, 1994).

<= B

Zmanjsanje potrebe

DRAZLJAJ

olgjsanje

&Y

Slika 3: Lewittova motivacijska shema (Lipi¢nik,1994)
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2.2.2 Procesneteorije motivacije

Procesne teorije motivacije preucujgo glavne procese in razloge, ki vodijo do tega, daljudje v
delovnih situacijah delujgo na dolo¢en nacin. Koncept potreb ni vec zadosten. V teorije je
potrebno vkljuciti se analizo percepcije, pricakovanja, vrednosti in njihovih interakcij.

2221 Problemsko motivacijskateorija

Problemska motivacijska teorija temelji na tezi, da smo ljudje nagnjeni k resevanju
problemov. Pojem problem je Lipi¢nik (Lipi¢nik, 1997) opredelil kot: »Stanje v ¢loveku, Ki
povzroca neprijeten obcutek in gasili k temu, da bi ga reseval.« Problem tako postane sila,
Ki sprozi dejanje oziroma aktivnost pri ¢loveku. Ljudje so nemotivirani, ¢e nimajo pogojev
Za reSevanje problemov oziroma za zadovoljevanje svojih hotenj, te probleme skusgo
deliti z drugimi, vendar s jih v celoti ne morejo zanikati. Zato nemotivirani ljudje navadno
tudi nimajo ali ne vidijo problemov okrog sebe.

Problemsko motivacijska teorija je za managerja uporabna predvsem zato, da poskusa ljudi
pridobiti za resevanje problemov, ki sami od sebe izzovejo pri delavcih ustrezne reakcije. Z
drugimi besedami: na motivacijskem podro¢ju bi managerji zelo uspdli, ¢e bi poskusali
ljudem probleme delati in ne jih resevati. Seveda pa morgo biti pri tem zelo previdni, da
ne bi delai napacnih problemov (Lipi¢nik,1994).

2222 Vroomova motivacijska teorija

Vroomova teorija motivacije spada med instrumentane teorije, za katere je znacilno, da
motivacijske procese in motivacijo pojasnujgo kot izbiro vedenja. Prizadevanje in dosezki
delavca pri delu se razumeo kot posledica izbire tistega vedenja, ki je po delavéevem
mnenju zanj ngjugodnese in najkoristngjse.

Po tg teoriji se ljudje odlo¢gjo, da bodo vlozili svoj trud v delo, za katerega so prepricani,
da ga zmorejo dobro opraviti, in ki bo na koncu dalo tudi pri¢akovane rezultate. Odlocitve
o tem kaksno bo delo bo posameznik pripravljen opravljati, temelji natreh sklopih, ki so:

1. ekspentanca (pric¢akovanje)
2. instrumental nost (pogoj enost)
3. valenca (vrednost)

Pricakovanje je v teorijo vpeljano kot prepricanje posameznika, da ga bo konkretno
vodenje pripeljalo do dolocenegaccilja

Instrumentalnost je prisotna kot povezava med ciljema posameznika in podjetja, ki se
razlikujeta, vendar sta povezana. Zaposleni setrudi doseci cilj podjetja zato, da bi posredno
dosegel lasten cilj.

Valenca oziroma vrednost paje privlacnost cilja oziroma usmerjenost posameznikak cilju,
ki se lahko spreminja. Lahko je pozitivna, s priviacno vrednostjo za posameznika, nic¢elna,
kot v primeru ravnodusja ter negativna, v primeru, ko se oseba hoce izogniti cilju
(Bahitjerevié-Siber, 1986). Ce nekomu ves pomeni kreativnost in zanimivost dela, potem
je malo verjetno, da ga bo pri dolgocasnem delu motivirala moznost vecjega zasluzka.
(Povzeto po: DeSimonein Harris, 2002)
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Ta model motivacijske teorije je uporaben v primeru, kjer podjetje deluje v dobro
organiziranih delovnih procesih, kjer ravnanje podjetja temelji na demokraticnem nacinu
vodenja, predpogoj pa so zaposleni z visoko stopnjo druzbene zavesti (Uhan, 1989).

2223 McGregorjevateorija XY

Predpostavka Douglasa McGregorja je bila, da so ljudje v izhodis¢u nedgjavni in leni, k
degjavnosti jih lahko pripravimo sele, ko jih k temu prisilimo. To prepricanje je McGregor
oznCil s teorijo X. Teorija govori 0 tem, da ljudje potrebujgo kontrolo in prisilo za svoje

delovanje (Ivanusa-Bezjak, 2006).

Ravno nasprotna je predpostavka, da so ljudje delovni, pridni in radi delgjo. Predpostavka
te teorije je, da se ljudje nagibajo k prevzemanju odgovornosti. To teorijo pa je poimenoval
teorijay. Po teg teoriji je potrebno ljudi le usmerjati in jim omogociti izrazanje svoje lastne

ustvarjalnosti (lvanusa-Bezjak, 2006).

Kritika te teorije je v tem, da so vodje, ki delujgo na temelju teorije Y, véasih celo

prevec popustljivi (Lipi¢nik, 1993).

Preglednica 1: McgregorjevateorijaX, Y (Rozmanin sod., 1993)

TEORIJA X

TEORIJAY

Zaposeni tipa X po svoji naravi ne delgo
radi zato jih je potrebno ves ¢as nadzirati

Zaposleni tipaY so pridni delavci, uzivgo v
delu, ni jih potrebno siliti dabi delali

Ves ¢as je potrebno nadzorovati njihovo delo
in jih usmerjati k ciljem podjetja

Ni jih potrebno nadzorovati in usmerjati k
skupnim ciljem, sg radi sprgemgo
odgovornost zadelo

Zaposleni po tg teoriji zadovoljujgo
predvsem nizje potrebe (fizioloske, varnost)
in so bolj usmerjeni k denarnim nagradam,

Pri njih prevladujgo potrebe visjega reda,
zato so usmerjeni tudi k nematerianim
nagradam

Zaposleni tipa X niso ambiciozni

Zaposleni tipa Y so ustvarjani, sposobni in
ambiciozni

2224 TeorijaZ

Kot popolno nasprotje Mcgregorjevi teoriji X in'Y se je na Japonskem uveljavilateorijaZ,
ki predstavlja, da bodo ljudje postali delavni, ¢e jim bomo zgradili ustrezne vrednote.

(Mozina,1994)

Teorija Z, katere utemeljitelj je Ouchi, prikazuje japonski stil vodenja. Teorija nasprotuje
tezi, daso ljudje bodisi delavni bodisi nedelavni, kot trdi Mcgregor. Pravzaprav predstavlja
kombinacijo teorije Y in sodobnega japonskega ravhanja. Ta teorija zagovarja degjstvo, da
so lahko prav vsi |judje delavni, ¢e opravljgo tisto, za kar so usposobljeni in kar jih vesdli.
Osnovne teze te teorije se odrazajo v naslednjih trditvah (Mozina,1994):

e Razum motivira¢loveka

e Temelj medsebojnega delovanja je medsebojna odvisnost
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e Tradicijain druzinasta za ¢loveka pomembni vrednosti

V podjetjih se razvijeo doloc¢ene organizacijske znacilnosti, med katere sodijo sporazumno
odlocanje, kolektivna odgovornost, postopen razvoj in napredovanje, kontinuirano
izobrazevanje, zvestoba ter zaupanje v zaposlene. Za tako vodeno podjetje je znatilna
minimal na hierarhi¢na kontrola (Mozina,1994).

2225 Hackman — Oldhamerjev model obogatitve dela

Model obogatitve dela temelji na Herzbergovih ugotovitvah in s postavlja osnovno
vprasanje, kako lahko ravnatelj spremeni lastnosti dela, da bo motiviral zaposlene in
povzrocil njihovo zadovoljstvo.

Model ponazarjgo tri kriticne psiholoske okolis¢ine, ki vplivgo na motivacijo na
delovnem mestu. Vse te tri okolis¢ine morgjo biti na visokem nivoju, ¢e ho¢emo visoko
motivacijo zaposlenih (Lipi¢nik, 1998). Slika 3 prikazuje te tri kriticne psiholoske
okolis¢inein njihov vpliv na zaznavanje dela posameznika.

Kriti¢ne psiholoske okoliscine Posledice

Zaznavanje, da
sedeloizplaca

A 4

Dozivljanje pomembnosti

VELIKA

Obc¢utek osebne
Dozivljanje odgovornosti > odgovormost MOTIVIRANOST
. .| Poznavanjeravni
Poznavanje rezultatov ™ uspesnost

Slika4: Hackman — Oldhamerjev model obogatitve dela (Lipic¢nik, 1994)

S dlike je razvidno, da zato, ker dozivlja pomembnost dela, zaposieni zazna, da se delo
splata in da ga je vredno delati. Dozivljanje odgovornosti povzroci, da delavec dobi
obcutek osebne odgovornosti pri delu; poznavanje rezultatov pripomore, da prepozna
raven svoje uspesnosti. Zaznavanje vrednosti dela, obcutek osebne odgovornosti in
poznavanje ravni uspesnosti pa so elementi, ki skupa vplivajo na veliko motiviranosti za
delo. (Lipi¢nik, 1994)
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2.2.2.6 Teorija enakosti

Teorija enakost temelji na predpostavki, da bodo zaposleni bolj motivirani, ¢e jih bodo
delodgjalci obravnavali enako. V nasprotnem primeru pa bodo demotivirani. Teorija, ki jo
jerazvil Adams, je utemeljena natreh predpostavkah:

1. Zaposeni s ustvarijo predstavo o tem, kako ngj bi jih na podlagi vlozenegatrudain
znanja, obranavali delodajalci.

2. Pravi¢nost delodajalca opredeljujejo na podlagi placila, ki ga dobijo za svoje delo,
pri ¢emer ni toliko pomembna visina placila, kot relativna razmerja. Zaposleni za
enako delo pricakujejo enako pltilo.

3. Zapodleni, ki se jim zdi, da z njimi ravngo neposteno, bodo obcutili napetost in
bodo motivirani zaiskanje nacina, dajo zmanjsgjo ( DeSimone in Harris 1998).

2227 Froomova motivacijskateorija

Erich Fromm je poskusal odgovoriti na vprasanje, zaka) ljudje delgjo. Pri preucevanjih je
odkril daljudje delgjo bodis zato, ker bi radi nekaj imeli, bodisi zato ker bi radi nekgj bili.
Prvi so usmerjeni v pridobivanje materialnih dobrin, drugi pa bi se raje tako ali drugace
uveljavili, dosegli ugled v druzbi, itd. »Biti« in »meti« pa se ne izkljucujeta. Predstavljata
dve skrajnosti naisti lestvici. Zate se lahko nekateri ljudje bolj nagibagjo k eni strani, drugi
k drugi. Teorija je zelo uporabna, ko izbiramo orodja za motiviranje. Ljudi, ki so bolj
nagibajo k »meti«, lazje motiviramo z materialnimi orodji. Ljudi ki se bolj nagibgo k
»biti«, palazje pridobimo za sodelovanje z nematerialnimi orodji (Lipi¢nik, 1994).

Ta teorija je uporabna predvsem zato, da zna ravnatelj izbrati motivacijsko orodje za
vsakega delavca posebe), in sicer da nagradi tiste, ki bi radi nekg) bili z napredovanjem, in
tiste, ki bi radi neka imeli, materiano. Tudi v ne povsem ekstremnih primerih je
pomembno izbrati ustrezno razmerje med moranimi in materianimi degjavniki za
motiviranje zaposlenih (Lipi¢nik, 1994).

2.2.2.8 Teorija spodbujanja

Teorija spodbujanja temelji na uporabi nagrad, s katerimi vplivao na vedenje zapodenih.
Za uspesno opravljeno delo se zapodenega lahko nagradi s priznanji, pohvalami, dodatki k
placi in drugimi posebnimi ugodnostmi. Slaba stran te teorije je zanemarjenje notranjih
dgavnikov zapodenih. Tu pa nastane nevarnost, da posameznik svojo osebno-notranjo
motivacijo zamenja za zunanjo. Tovrsten negativen ucinek se pokaze predvsem pri delu,
Kjer zapodeni opravljgo zanje zanimiva dela. Po drugi strani pa so zunanje nagrade in
spodbude obvezne pri delih, kjer zaposleni ne obcutijo notranje motivacije (Treven,
2001).

2.3 SPLOSNO O GOSPODARSKI KRIZI OZIROMA RECESIJI
231 Kaj jerecesija?
Recesija -e z (i) ekon. nazadovanje, upadanje gospodarske aktivnosti: gospodarstvu grozi

recesija; zaradi recesije se je brezposelnost povecaa; obdobje recesije; recesija, depresija
in kriza/ med recesijo je podjetje propadlo / gospodarska recesija (SSKJ)
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"Gospodarska rast” pomeni vecanje obsega BDP. "Recesija’ pa je, ko se doggja obratno.
Po osnovni definiciji o recesiji govorimo takrat, ko se BDP zmanjsa dve cetrtletji zapored.
Kadar je taksen gospodarski zastoj izrazito dolgotrajen in moc¢an, govorimo o depresiji kot
hujsi razlicici recesije. Manj suhoparno to opisuje ameriski rek: recesijaje, ko sosed izgubi
sluzbo; depresijaje, ko jo izgubis tudi ti (Jahkel, 2008).

Rast gospodarstva temelji na ravnotezju med proizvodnjo ter porabo blaga in storitev. Ko
gospodarstvo raste, praviloma rastgjo tudi prihodki potrosnika in njegova potrosnja, ki
povzro¢a nadaljnjo gospodarsko rast. Ker pa svet nikoli ni popoln, se gospodarstvo na neki
tocki mora upoc¢asniti. Upocasnitev se lahko pojavi zaradi povsem enostavnega razloga.
Recimo da so proizvgjaci proizvedli preve¢ dobrin. Prevelika zaloga (ponudba) dobrin
povzroci padec povprasevanja po teh dobrinah. To za sabo potegne manjso prodajo, slabse
zasluzke in padec delnic. Ce upogasnitev traja v zgoragj omenjenih ¢asovnih terminih in ¢e
se enaka zgodba razsiri ¢ez celotno gospodarstvo, potem to zapade v recesijo. (Kilar, 2008)

232 Kaj jedepresija?

Depresija je resna ekonomska katastrofa, v kateri bruto domaci proizvod (BDP) pade za
vsg 10 %. Depresijaje bistveno hujsa od recesije, njene posledice lahko ¢utimo se veg let.
Znano je, da depresija lahko povzroci razdganje v ban¢nem sektorju, na borzi in v
proizvodnji, prav tako lahko povzro¢i padec cen, poostrene pogoje kreditiranja, manj
denarja, namenjenega za investiranje, povecano stevilo ste¢gev in vetjo brezpose nost.
Zaradi vsega nastetega je jasno, da je prebroditi depresijo izziv tako za podjetja kot za
gospodinjstva (Kilar, 2008).

2.3.3 Negativne posledicerecesijein depresije

e Povecana stopnja brezposel nosti

Vegja stopnja brezposelnosti je klasicen znak recesije. Ko potrosniki zmanjsgo svojo
potrosnjo, podjetja zmanjsujeo zaposlenost, da bi drzale korak z manjsim zasluzkom. V
depresiji je brezposelnost bistveno vecja kot v recesiji. Na splosno velja, da v recediji
brezposelnost naraste za 5 do 11 %, v obdobju »velike depresije« pa je brezposelnost
naraslaiz 3 % v letu 1929 na 25 % v letu 1933.

e Gospodarski obrat navzdol

Ko se gospodarska rast upocasnjuje, se zaloge neizogibno kopicijo, sg povprasevanje po
nakupih upada, podjetja pa so v ¢asu gospodarske rasti imele doka visoko stopnjo
proizvodnje.

e Strah

V tem obdobju se pojavlja veliko strahov. Ko se razmere za zivljenje slabsgo, je vecino
prebivalstva strah, da se razmere ne bodo kmalu izboljsale. Ta strah povzroci prekomerno
previdnost in zmanjsanje potrosnje, kar samo se dodatno poslabsa razmere.

e Manjsanje vrednosti premozenja

Delnice so zaradi manjse kupne moci in psiholoskih faktorjev zelo izpostavljene padcem.
Zaradi strahu in napovedi slabih ¢asov se vlagatelji zelijo znebiti vrednostnih papirjev in
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tudi unov¢iti dobicke, ki so jih dosegli v obdobju borzne rasti. Vrednost ne pada samo
delnicam, ampak nevarnost prezi na celo premozenje.

(Povzeto po: Kilar, 2008)
2.34 Pozitivhe posedicerecesijein depresije

e Uravnotezenje gospodarske rasti

Ceje gospodarskarast prevelikain e je tarast nezadrzna v obdobju ves |et, potem obstaja
nevarnost za nastanek nenadzorovane inflacije. Zaradi manjse potrosnje cene padejo in
tako nastanejo razmere, v katerih gospodarstvo raste v normalnih okvirjih brez podivjanih
cen.

e Priloznosti dobrih nakupov

Vs trgi se prilagodijo razmeram. Manjse povprasevanje lahko zniza ceno skorg vsem
izdelkom in nalozbam, kar ponuja dobre moznosti za velike zasluzke, ko se gospodarstvo
Spet postavi ha noge.

e Drugacno razmisljanje potrosnikov

Potrosniki padejo na realna tla in se v veCini zavgjo, da ne moregjo Ziveti preko svojih
zmoznosti ampak v mejah svojih dohodkov. To povzrodi vecjo stopnjo varéevanjain stem
rast investicij in rast gospodarstva.

(Povzeto po: Kilar, 2008)
24 RECESIJAV LESARSTVU

Lesnopredelovana industrija je med panogami, ki bodo nagbolj obc¢utile krizo, sg je
neposredno povezana z gradnjo stanovanj, ki moc¢no pesa. Igor Milavec iz GZS dodaja, da
»Se v kriznih ¢asih povprasevanje po pohistvu navadno moc¢no zmanjsa. Kot tretji vzrok za
ne preve¢ roznato prihodnost panoge pa je navedel slabso ekonomsko kondicijo, ki izvira
iz gospodarskih razmer v zadnjih 15 letih« (Ugovsek, 2009).

"Delovno intenzivne panoge so zaradi (pre)velike obdavcitve plac izgubile relativno vedji
del akumulacije kot kapitalno intenzivne panoge. Veiko je na zmanjsanje akumulacije
lesnopredelovalnih podjetij vplivala tudi vec kot 50-odstotna apreciacija tolarja od leta
1993 do leta 2004. Slovenska lesnopredel ovalna podjetja so namrec izraziti neto izvozniki,
ker imamo veliko lesa na voljo doma in se ga uvozi zelo malo," je pojasnil Milavec
(Ugovsek, 2009).

Podatki februarske ankete med ¢lani zdruzenja lesne in pohistvene industrije kazejo, da so
se v vedini podjetij narocila zmanjsala za 20 do 50 odstotkov. posledi¢no se podjetja
ubadagjo s povecanjem zalog, zato so se po vecini odlocala za zmanjsanje proizvodnje
(Ugovsek, 2009).
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3 REZULTATI
3.1 PREVERJANJE POTREB

V prvem delu smo preverjali potrebe zaposenih. Za sestavo vprasanj smo skupgj zdruzili
potrebe po Maslowu in potrebe po Glassergevi teoriji. Pri analizi pa smo najpre preverjali
odgovore za vsako teorijo posebegj, nato pa se za obe skupg z namenom, da lahko
primerjamo, katere potrebe so na splosno med pogosteisimi pri motiviranju, ne glede na
motivacijsko teorijo.

3.1.1 Preverjanje potreb po Maslowovi teoriji potreb

Na podlagi Maslowove teorije potreb, ki pravi, da je kot osnovo potrebno upostevati, da
¢lovek vedno deluje na tisti ravni in sicer na tisti, kjer potrebe se niso bile zadovoljene.
Potrebe si hierarhi¢no sledijo po pomembnosti ena za drugo.

Po rezultatih ugotavljamo, da je potreba po varnosti nagbolj izrazena, vanjo vodje
usmerjgo najve¢ pozornosti, kar prikazuje tudi spodnji diagram (slika 5). Sklepamo, da
vodje usmerjgo svoje vodenje v varnost zaposlenih, v smislu varnosti pred izgubo sluzbe
in same varnosti ha delovnem mestu. Vodje usmerjgo vodenje v potrebo po varnosti, ker
SO mnenja, da je ta potreba nepotesena. Variabilnost pa je pri tgj potrebi visoka (standardni
odklon je 0,73), kar pomeni, da so anketiranci razlicnega mnenja o tem, kako pomembna je
ta potreba.

Za potrebo po varnosti so anketiranci s svojim oceno uvrstili dve potrebi. Njihovo vodenje
je usmerjeno v potrebo po uspehu in sociadno potrebo, z enakima povprecnima
vrednostnima (2,94). Sklepamo, da so ti dve potrebi zaposlenih, na katere se anketirani
osredotocgjo pri vodenju, manj potesene. To pomeni, da je trenutno stanje v slovenskih
lesnih podjetjih tako, da dajgo prednost varnosti pred potrebo po uspehu in sociani
varnosti, lahko sklenemo, da so ti dve potrebi bolj izrazeni, kot ju je v svoji teoriji postavil
Maslow. Pri potrebi socialna varnost, so anketiranci nagjbolj enotno odgovarjali (standardni
odklon je 0,43), ngjvec pasejihje odlocilo za oceno pomembnosti, »pogosto« (81,25 %).

Sledita se potreba po samopotrjevanju in bioloska oziroma fizioloska potreba. Za slednjo je
sicer znano, da je temeljna potreba (po hrani, po pijaci, itd). Pri fizioloski potrebi oziroma
bioloski potrebi je ngjvegji standardni odklon (0,93), kar pomeni, da so anketiranci pri tem
vprasanju ngimanj enotno odgovarjali, odklon od povprecne vrednosti(2,63) je velik. Do
takega usmerjanja vodij predvidevamo, daje prislo zato, ker vodje menijo, da je potreba po
hrani, pijaci, pocitku ze tako samoumevna, da je niso ocenili kot najbolj pomembno. V
potrebo po samopotrjevanju vodje usmerjgo tudi manj pozornosti, povprecna ocena je
2,63, po cemer sklegpamo, da anketiranci usmerjgjo svoje vodenje v to potrebo veasih ali
pogosto (ob¢asno).
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|

Potreba po uspehu ,94

Potreba po
samopotrjevanju

2,63

Potreba

Potreba po varnosti 3,19

FizioloSke oziroma

bioloske potrebe 2,63

I

1,00 2,00 3,00 4,00

(Ocena pogostosti 1-nikoli, 2-v €asih, 3-pogosto, 4-vedno)

Slika 5: Diagram pogostosti potreb po Maslowu v ¢asu gospodarske krize
3.1.2 Preverjanjepotreb po Glasserjevi teoriji motivacije

Na podlagi Glasserjeve teorije potreb, ki je osnova za teorijo izbire, so potrebe genetsko
prirojene ter niso razporejene v neko splosno hierarhi¢no zaporedje. V tg teoriji morgo
biti vse potrebe zadovoljivo potesene, se pravi, da so vse enako pomembne. Na podlagi
rezultatov iz ankete (slika 6) lahko sklepamo, da je potreba po prezivetju, ki je temeljna za
vsakega zaposlenega, med pogosteje potesenimi (povprecna ocena je 2,56). Pri tg] potrebi
so bili anketiranci tudi najmanj enotni, variabilnost je visoka (standardni odklon je 1,00).
Preostale potrebe (po Glasserju) imajo na zaposlene bolj psiholoski vpliv. Anketiranci so s
svojimi odgovori nakazali, da se pri vodenju osredotocgjo, oziroma ngbolj usmerjajo svoje
vodenje v potrebo po ljubezni in pripadnosti (povprecna ocena 2,69), nato sledijo: potreba
po zabavi in potreba po svobodi. Manj usmerjanj vodij je v potrebo po moci, vendar se se
vedno vcasih pojavi (povpre¢na ocena 2,13). Do tega rezultata sklepam, da je prislo zato,
ker so anketo izpolnjevali kadrovniki oziroma direktorji, noben od teh pa si ne zeli, da bi
imel vsak zaposleni preveliko potrebo po moci, nasprotno je z ljubeznijo in pripadnostjo.
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Potreba po zabavi,

- 2,56
udenju

l

Potreba po svobodi 2,38

Potreba po mogi 2,13

Potreba

Potreba po ljubezni in

2,69
pripadnosti

Potreba po prezivetju 2,56

I

1,00 2,00 3,00 4,00

(Ocena pogostosti 1-nikoli, 2-v €asih, 3-pogosto, 4-vedno)

Slika 6: Diagram pogostosti potreb po Glasserju v ¢asu gospodarske krize
3.1.3 Preverjanjepotreb po Maslowovi in Glasserjevi teoriji potreb

Po primerjavi rezultatov po Maslowovu in Glasserju (slika 7) sklenemo, da se posebg
izstopa potreba po varnosti, kar pomeni, da vodje Z€elijo, da je varnost na prvem mestu,
zazelen pa je tudi uspeh in ustrezne socialne razmere. Potreba po moci zaposlenih, je
namanj pogosta od vseh. Najvec jih je odgovorilo z oceno pogostosti »v¢éasih« in sicer kar
56,25 %. Anketiranci so ngiman] enotno odgovarjali pri potrebi za prezivetje, kjer je
najvisji standardni odklon (1,00). Najbolj enotni pa so si bili pri socialni potrebi in sicer se
je za oceno pogostosti 3 odlocilo kar 13 od 16 anketiranih podjetij. Sklepam, da dae
vecina podjetij socialnim potrebam velik poudarek. Povprecna potreb po Glasserju in
Maslowovu je med 2 in 3 z enim nizjim osamel cem, potrebo po modi, ki bolj izstopa (slika
7).
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Potreba po zabau, u€enju
Potreba po swobodi

Potreba po moci

Potreba po ljubezni in pripadnosti

Potreba po prezivetju

Potreba

Potreba po uspehu

Potreba po samopotrjevanju
Socialne potrebe

3,19

Potreba po varnosti

Fizioloske oziroma bioloSke potrebe 2,63

1,00 2,00 3,00 4,00

(1-nikoli, 2-véasih, 3-pogosto, 4-vedno)

Slika 7: Osredotoc¢anje vodij na potrebe v gospodarski recesiji izhagjajoc iz potreb po Maslowovu in Glasserju
3.2 MOTIVATORJ IN DEMOTIVATORJ

Preverjali smo pomembnost higienikov in motivatorjev pri motiviranju, kakor jih je
postavil avtor teorije Herzberg. Najprg je predstavljena skupna analiza motivatorjev in
higienikov, nato pa z namenom bolj razlocne predstavitve rezultatov se analiza v dveh
delih, predvsem zaradi velikega stevila podatkov. Za uspeSno motivacijo pa avtor teorije
predpostavlja, da eni brez drugih ne morgo, se pravi, da so enako pomembni tako
motivatorji kot higieniki.

3.21 Pomembnost motivatorjev in higienikov v ¢asu gospodar ske krize

Iz rezultatov iz ankete sklepamo, da so vsi dgavniki (higieniki in motivatorji) pri
anketiranih precgl pomembni. Povprecna ocena vseh motivatorjev v gospodarski krizi je
3,25, vseh higienikov pa 3,22 (dika 8). Pomembno je, da so ustrezno zadovoljeni tako
motivatorji kot tudi higieniki za ucinkovito motiviranje zaposlenega. Nekag degjavnikov je
izstopal 0 z nizjo oceno, to pa pripisujemo gospodarski krizi oziromarecesiji. Nenavadno bi
bilo, ¢e bi bilo vse v redu. Kar se zadeva ravhanja z zaposlenimi znotraj so podjetja zelo
obcutljiva. Se pravi, da anketiranci te dgjavnike, ki imgo nizjo povprecno oceno od
ostalih, ne ocenjujgjo za pomembnejse, oziroma vanje, pri vodenju ne usmerjgo toliko
pozornosti. Spremenil se je tudi odnos, odnos vodij do zaposlenih in obratno, ta je vedno
pomembnejsi. Zaposleni potrebujejo zagotovilo, da delgjo dobro, ob tem pa potrebujeo
tudi dobro informiranost o stanju podjetja. Poleg tega jim informiranost o stanju daje neko
sigurnost in medsebojno zaupanje. Analiza pa je pokazala, da anketiranci ne usmerjgo
veliko svoje pozornosti v informiranje zaposlenih o0 stanju podjetja (povpre¢no ocena
2,75). To bi se moralo spremeniti, s zaposeni zelijo vedeti kaj se v podjetju dogaja.
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Vodilni pa usmerjgo pozornost v vodenje, v platilo in medsebojne odnose, se pa trudijo
tudi poskrbeti za zanimivost delain uspeh pri delu.

Priznanja in pohvale ‘ ] 3,38
Nagrade v denarni obliki | 3,44
Informiranost o stanju v podjetju
Varnost ]3,25

Status 12,63

Ugodna razporeditev delomnega ¢asa
Delowni pogoji

Zadowoljstvo z osebnim zivjenjem
Medsebojni odnosi s sodelavci 3,56
Odnos do podrejenih 3,56

Odnos do vodje

Vodenje, odnos vodje do zaposlenih

3,81

(Zunanj) nadzor in kontrola

Motivatorji in higieniki

Politika in strategija podjetja

Splo$en razwj in ugled podjetja

Moznost strokownega usposabljanja ] 3,06

Moznost osebne rasti

Moznost napredovanja

Odgowornost pri delu

Samostojnost pri delu

Uspeh pri delu ] 3,56

Placa 3,63

Zanimivost dela 3,56

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena pomembnosti (O-demotivator, 1-nepomembno, 2-manj pomembno, 3-bolj
pomembno, 4-zelo pomembno)

Slika 8: Diagram pomembnosti posameznih dejavnikov motivatorjev (rumena) in higienikov (modra) v ¢asu
gospodarske krize

3211 Pomembnost motivatorjev (po Herzbergu) v ¢asu gospodarske krize

Odsotnost motivatorjev ne povzroéa nezadovoljstva, njihova prisotnost pa dae
zadovoljstvo. Mativatorji so notranji dejavniki, ki izvirgjo neposredno iz dela. Na podlagi
rezultatov iz ankete sklegpamo (dika 9), da anketiranci menijo, da sta med
najpomembneisimi motivatorji zanimivost dela in uspeh pri delu. Petdeset odstotkov (50
%) jih meni, da so priznanja in pohvale zelo pomembne, ¢e primerjamo po oceni
pomembnosti. Nato sledi se moznost osebne rasti in moznost napredovanja z enako
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povprecno oceno pomembnosti, po ¢emer lahko sklepamo, da posvecgo v podjetjih tema
dvema motivatorjema enako pozornost. Varnost, odgovornost in samostojnost pri delu
(3,25) so naslednji, ki sledijo po povprecni oceni, pravimo, da vodje zaposienim zaupajo,
jim spodbujajo samozavest in jim dajgo obcutek varnosti. Za napredovanje jim ponudijo
moznost strokovnega usposabljanja s povprecno oceno 3,06. V splosnem pa med
povprecnimi ocenami motivatorjev niti ni tako velike razlike. Vse se giblje od 34, se
pravi, da so vsi motivatorji bolj ali zelo pomembni. Izjema je le status, kateremu je
izratunana najnizja povprecna ocena. Le-ta ima tudi nizek standardni odklon (0,48), kar
pomeni dasi anketiranci doka enotno odgovarjali.

Priznanja in pohvale

Varnost

Moznost strokownega usposabljanja

Moznost osebne rasti

Moznost napredovanja

Motivator

Odgowvornost pri delu

Samostojnost pri delu

Uspeh pri delu

Zanimivost dela

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena pomembnosti (O-demotivator, 1-nepomembno, 2-manj
pomembno, 3-bolj pomembno,
4-zelo pomembno)

Slika 9: Diagram pomembnosti motivatorjev pri motiviranju v gospodarski krizi (po Herzbergu)
3212 Pomembnost higienikov v ¢asu gospodarske krize

Odsotnost higienikov povzro¢i nezadovoljstvo, medtem, ko njihova prisotnost zadovoljstva
ne poveca, temve¢ samo vzdrzuje normano raven. V splosnem pa so higieniki zunanji
dejavniki, ki izvirgo iz zunanjega okolja. Na podlagi Herzbergove teorije in na podlagi
rezultatov iz ankete lahko sklepamo (slika 10), da je vodenje oziroma odnos vodje do
zaposlenih (3,81), zelo pomemben dgjavnik. Glede na anketo je pomembna se placa, kar je
pricakovan rezultat, sg je za marsikoga to tudi glavni vzrok, da sploh dela, sledijo nagrade
v denarni obliki, delovni pogoji medsebojni odnosi s sodelavci in odnos do podrejenih.
Povprecno oceno nizjo od 3 po pomembnosti pa so dobili higieniki: splosen razvoj in ugled
podjetja, informiranost 0 stanju v podjetju, politika in strategija ter zunanji nadzor in
kontrola (2,19). Za dednjega anketiranci menijo, da je manj pomemben. Ta rezultat je bil
zame nekoliko pri¢akovan, sg nihce nimarad, da je prevec in nepotrebno nadzorovan, ker
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to pri zaposenemu velikokrat daje obcutek nelagodja. Vecgji nadzor zaposlenega, v
dolocenih primerih demotivira, kar prikazuje tudi rezultat ankete. 6,25 % anketiranih meni,
dajetahigienik demotivator (priloga 2).

Nagrade v denarni obliki
Informiranost o stanju v podjetju
Ugodna razporeditev delovnega Casa
Delowni pogoji

Zadowoljstvo z osebnim zivjenjem
Medsebojni odnosi s sodelawvci

Odnos do podrejenih

Higienik

Odnos do vodje

Vodenje, odnos vodje do zaposlenih
(Zunanj) nadzor in kontrola

Politika in strategija podjetja

SploSen razvoj in ugled podjetja

Placa

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena pomembnosti (O-demotivator, 1-nepomembno, 2-manj pomembno, 3-
bolj pomembno, 4-zelo pomembno)

Slika 10: Diagram pomembnosti higienikov pri motiviranju gospodarski krizi (po Herzbergu)
3.22 Preverjanjedemotivacijskih degjavnikov

Pri raziskavi smo preverjai, kateri demotivacijski dejavniki so ngjbolj prisotni. Rezultati
raziskave, so nam pokazali (slika 11), kot najbolj pricakovan demotivator nizanje plac.
Manj narocil pomeni, manj dela in manj denarja za vse. Med bolj prisotnimi je tudi
krajsanje delovnega ¢asa, sklepam, da zaradi odpuscanja, ki se je tudi povecalo, kakor tudi
ustvarjanje napetosti med sodelavci. Malo prisotno je odpuscanje, manjsa moznost za
izobrazevanje in manjsa svoboda pri delu in se nekg degjavnikov. Ngmanj prisotna pa je
uporaba grozenj pri vodenju, kar je tudi pricakovan rezultat, sgj misim da je izvganje
verbalnega nasilja nad zaposlenimi produkt obupa. Povprecno gledano so demotivacijski
dejavniki malo manj prisotni, ponekod tudi bolj. Izstopajo tisti ukrepi, ki so za delodajalce
potrebni, ce zelijo obdrzati delovna mesta in podjetje obdrzati na visoki ravni
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funkcionalnosti. Odvisno od vsakega podjetja posebgj, kako se je v tezki situaciji znaslo.
Na splosno pa so anketiranci pri ocenjevanju prisotnosti demotivatorjev odgovarjai zelo
raznoliko, standardni odkloni so visoki (priloga 2). Ngjmanj enotno, glede na druge
demotivacijske degjavnike so odgovarjali pri krgsanja delovnega casa, kjer je standardni
odklon 1,26.

Slabsanje delovnih razmer

Manjsa svoboda pri delu

Manj$a moznost izobrazevanj / usposabljanj
Grajanje zaposlenih

Kraj$anje delovnega Casa
Ustvarjanje napetosti med sodelavci

Uporaba grozenj pri vodenju

Demotivacijski dejavnik

Nizanje pla¢ 2,69

Odpuscanje

1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena prisotnosti (1-neprisotno, 2-malo prisotno, 3-bolj prisotno, 4-zelo
prisotno)

Slika 11: Diagram prikazuje, kako prisotni so demotivacijski dejavniki v ¢asu gospodarske krize

3.3 PSIHOLOSKE IN FIZIOLOSKE OKOLISCINE, KI ZAPOSLENE SPODBUDIJO
K PRODUKTIVNOSTI

3.3.1 Problem kot motivator

Na podlagi problemske motivacijske teorije, ki temelji na tezi, da smo ljudje nagnjeni k
reSevanju problemov in na podlagi rezultatov iz ankete (slika 12), sklepamo, da v primeru,
da delavci res naletijo na problem pri delu, najpogosteje za resevanje le-tega potrebujeo
ustrezne pogoje. Ce teh pogojev ne bi imeli, oziroma jim dani ne bi zadostovali, bi bili
zaposleni pri resevanju problema neuspesni oziroma manj uspesni. V primeru, da je
zaposleni ze pred pojavom problema nemotiviran, je mozno, da aktualnega problema niti
ne vidi, kar je pokazala tudi raziskava, ki pravi, da se to pogosto dogaja (2,88). 68,75 %
anketirancev meni, da problem zaposlenega pogosto dodatno motivira, vendar niso vs
istega mnenja; 25 % jih meni, da se to zgodi samo vcasih. Lahko sklepamo, da problem
pogosto pomeni, dodatno vzpodbudo in krmiljenje ¢lovekove aktivnosti, anpak za to mora
biti delavec ze vnapreg) motiviran za samo delo, za katerega pa zahteva tudi ustrezne
pogoje, sploh pri samem resevanju zapleta. Ce pa splosno pogledamo rezultate ankete
sklenemo, da nemotivirani zaposleni pogosto ne vidijo problemov, 6,25 % anketirancev
celo meni, da jih nikoli ne vidijo problemov (priloga 2). Sicer pa je variabilnost pri temu
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vprasanju visoka (standardni odklon je 0,93), anketiranci so odgovarjali prece razli¢no.
Isti delez (6,25 %) anketiranih tudi meni, da problem zaposlenega nikoli dodatno ne
motivira.

Nemotivirani zaposleni

ne vdijo problemov 288

|

Problem zaposlenega

dodatno motivira 2,63

Za reSevanje pogosto
potrebuje ustrezne 2,94
pogoje

1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena pogostosti (1-nikoli, 2-vé&asih, 3-pogosto, 4-vedno)

Problemska situadija

Slika 12: Diagram prikazuje, kako pogosto problem in problemska situacija predstavlja motivacijo v
gospodarski krizi

3.3.2 Froomov modd

Froomova teorija pravi, da ljudje delgjo bodisi zato, da bi neka imeli, bodis zato, ker
zelijo, da bi nekaj vec bili. Nekateri ljudje se nagibajo k eni, drugi k drugi strani. Mi smo
preiskovali, kaksno je stanje slovenskih lesnih podjetjih. Na podlagi rezultatov (slika 13)
lahko sklepamo, da v razmerah kakrsne so, se pravi v recesiji, vlada mnenje, da ljudje
delgjo bolj zato, da bi nekg imeli (3,56), kot pa nekg bili (2,94). Ta rezultat ni
presenetljiv. Zaposleni vedno bolj stremijo za zasluzkom oziroma za neko materialno
dobrino. Ce zaposleni zelijo preziveti, potrebujejo denar. Lahko povemo, da kar 62,5 %
anketiranih meni, da je zelo pomembno, da zaposleni delgjo zato, ker bi radi neka imeli
(priloga 2). 6,25 % jih meni, da zaposleni ne delgjo zato ker bi radi nekg bili, oziroma so
to ozngili kot nepomembno.

Ker bi radi nekaj bili 2,94

Delajo zato

Ker bi radi nekaj imeli 3,56

1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena pomembnosti (1-nepomembno, 2-manj pomembno, 3-bolj
pomembno, 4-zelo pomembno)

Slika 13: Diagram prikazuje kaj je v ¢asu gospodarske recesije pomembnejse, nekaj imeti ali nekaj biti ( po
oceni pomembnosti)
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3.3.3 Vpliv psiholoskih okolis¢in nadelo

Po Hackman—Oldhamerjevem modelu obogatitve dela, morgo biti vse kriti¢ne psiholoske
okolis¢ine za dobro motivacijo, na visokem nivoju. Ce sklepamo po rezultatih iz ankete
lahko ugotovimo, da so res vse tri kriti¢ne psiholoske okolis¢ine trenutno na doka visokem
nivoju, sg je vecina anketiranih s povprecno oceno nad 3 (slika 14) meni, da so vse bolj ali
zelo pomembne za motivacijo oziroma za delo. 50 % anektiranih meni (priloga 2), da je
dozivljanje pomembnosti dela, in posledi¢no tudi zaznavanje, da se delo izplata, zelo
pomembno. S povprecno oceno 3,31 menijo, da je tudi poznavanje rezultatov pomembno.
56,25 % anketiranih meni, daje ta psihol oska okaliscina bolj pomembna, kar pomeni, daje
ta dgavnik pomemben pri motiviranju zaposlenega. Za aktivno delo mora poznati rezultat,
ki ga zene. Pri tem vprasanju so odgovori tudi najenotngsi z nanizjim standardnim
odklonom 0,58 (priloga 2). Za malo manj pomembno od poznavanja rezultatov pa imajo
dozivljanje odgovornosti. Razprsenost odgovorov od povprecja je v tem primeru vecja
(standardni odklon je 0,75) Sklepam, da vodje ne z€lijo, da se na zaposlenega prelaga vsa
odgovornost, ocenjujejo pa, daje le-tabolj pomembna (povprecna ocena 3,06).

Kljuéne psiholoske okolis€ine

Poznavanje rezultatov 331

|

Dozivijanje

. 3,06
odgowvornosti

Dozivjanje

. 3,44
pomembnosti dela

1,00 2,00 3,00 4,00

Ocena pomembnosti (1-nepomembno, 2-manj pomembno,3-bol]
pomembno, 4-zelo pomembno)

Slika 14: Pomembnost kljuénih psiholoskih okoliscin v ¢asu gospodarske krize
3.4 DODATNA MNENJA ANKETIRANIH

Na koncu smo v anketi preverjai mnenja, o nabolj ucinkovitem nacinu motiviranja
zaposlenih v ¢asu gospodarske krize.

Pri odgovorih vsi poudarjgjo dobro in sprotno informiranost o razmerah v podjetju.
Pravijo, da je dober odnos pomemben za motivacijo zaposlenega, da se mora pocutiti
varnegain sigurnegain verjeti mora, da bo dobil placilo. Pomemben paje tudi trden odnos
vodja—zaposleni, da se obdrzi medsebojno zaupanje.
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4 MOZNOSTI

V ¢asu gospodarske krize se je v slovenskih lesarskih podjetjih spremenil pogled na nacin
motiviranja zaposlenih. V tem poglavju predstavljamo predioge oziroma moznosti
ucinkovitgsega motiviranja. Izhgjamo iz analize rezultatov. Predlog temelji na tistih
dejavnikih, v katere anketiranci usmerjao manj pozornosti pri vodenju v gospodarski Kkrizi,
SO pa za uspesno motivacijo zaposlenega prav tako pomembni.

Preglednica 2: Predlogi za zadovoljitev potreb

e Vodjamora zagotoviti
osnovne zivljenjske

Fizioloska oziroma potrebe (hrana, pijaca,

biol oska potreba > | pocitek, ...)

(potr.eba} po e Kratki odmori

prezivetju) e Zaposlenemu je potrebno
zagotoviti dostojno
placilo

e Zaposlenemu moravodja
poiskati primerno

Potreba po > delovno mesto, kjer se bo
samopotrj e_vanju,_ KAKO cutil sposobnegain ki bo
samouresni¢evanju ZADOVOLJITI najbolj primerno, glede
POTREBO, na njegove osebnostne
MOZNOSTI, lastnosti
Nezadovoljena PREDLOGI ZA o Zaposenemu, ki ima
potreba EA%LTJS&Q 1 hotenje po tej potrebi,
mora vodja dati moznost,
da pove svoje mnenje 0

Potreba po moci

v

naj primernesem nacinu
delain tako vplivana
koncne rezultate,
izboljsanje natina
izvedbe dela

e Zaizboljsanjete potrebe
zaposlenemu ponudimo
moznost, da sami
izbergjo nacin dela, se
prilagodijo

e Zaposenemu ponudimo
moznost izbire
delovnega mesta

Potreba po svobodi

v
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Preglednica 3: Predlogi za izboljsanje motivatorjev in higienikov

e Informiranje o stanju
podjetja s strani vodstva
morabiti pravo¢asno in

> korektno
e Informiranje zaposlenih z
Informiranost obvestili naoglasnih
0 stanju deskah in z skupnimi
podjetja sestanki, posvetovanja

vodij z zaposlenimi
e Jasnost in iskrenost pri
sporoc¢anju slabih novic

e Spostovanje med vodjo in
zaposlenim

e Zakorektno opravljeno
delo, mora biti dobro
placilo

e Nagradein pohvale
(poceni motivator)

v

Status

Motivatorji in
higieniki, katerim v

Ca&:, eg(j:cg(;d:irske e Preveik vpliv nadzora na
posveseno dovolj KAKO delo_lr_lnazaposleneod
pozornosti in ZADOVOLJITI Zungj je potrebno
usmeritev s strani HIGIENIKC AL zmansai
MOTIVATOR, e Nadzor nad kvaliteto

vodij MOZNOSTI, ” "
PREDLOGI ZA preusmeriti navod|e

(Zunanji) BOLJSO proizvodnje in same
nadzor in MOTIVACIJO zaposlene

kontrola e Vegjaodgovornost
zaposenim,obéutek vec
vrednosti

v

e Sodelovanjevodij z
zaposlenimi
e Usmerjenost vodstvav
obdrzanje delovnih mest
in posodabljanje
Politikain (amortizacija) leteh
strategija e Vzpostavitev dobre klime
podjetja med zaposlenimi z
ureditvijo enakovrednega
odnosa posameznika z
okoljem (delovno okolje,
druzbeno okolje)

v
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Preglednica 4: Predlogi za zmanjsanje demotivacijskih dejavnikov, zmanjsanje njihovega vpliva

Kateri
demotivatorji sov
¢asu gospodarske

recesije ngjbolj
pogosti?

Nizanje pla¢

Odpuscanje

Ustvarjanje
napetosti med
sodelavci

Krajsanje
delovnega
¢asa

v

v

PREDLOGI ZA
ZMANJSANJE VPLIVA
DEMOTIVATORJEV NA
DELO

v

Vodstvo ng se odrece
materialnim bonitetam in
to ngj prikaze tudi
zaposlenim

Zagotovitev redne place,
0ziroma najmanjse
MozNno znizanje
Zaposlenim predstaviti
razmere v podjetju in ob
tem predstaviti tudi nacrt
zarast pla¢

Zaposlenim prikazati
strategijo podjetja,
Toc¢no dolocen cilj
podjetjain kako se bo do
tegaciljaprisio
Zaposlenim pokazite, da
jim zaupate in jim dajte
razlog, davam bodo
zaupali tudi oni

Odprtain jasna
komunikacija

Ob pojavitvi problema,
problem zaposlenim
postaviti kot izziv in jim
pustiti, dagaresijo po
svoji volji, vodjagapri
temu samo spodbujain
usmerja z napotki
Zaposlenim morgjo vodje
pokazati, dajim zaupgo
Med zapos ene vnesti
boljso voljo (namestitev
radijskih sprejemnikov
po podijetju)

Zaposlenim kljub
krajsemu delovnemu
¢asu zagotoviti celotno
placilo

Pogovor vodij z
zaposlenimi o krgjsanju
delovnega ¢asa (zakaj je
to potrebno)
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PREDLOGI motiviranja
zaposlenih v lesarstvu

o
[
ZADOVOLJITEV g [ZEOLIbRIIE
POTREB MOTIVATORJIEV
IN HIGIENIKOV
Zagotavljanjeyd Delovno Zaposleni Informiranje
osnovnih mesto naj pove o stanju v
zivljenjskih zaposenega | | svoje podjetju SPtOIaIttI kain
potreb (po mnenje rategia
osebnosti) podjetja
Hrana « Konfilktna e Hitraresitev ¢ Obvestilana e Nagradein e \VVodstvo naj
Pijaca oseba problema oglasnih pohvale predéasno
Odmor (samostojno e Dgjanje deskah  Medsebojno obvesca
e Dostojno delovno obcutka * Skupni spostovanje zaposlene o
placilo mesto) odgovornosti sestanki e Vzdrzevanje vseh vegjih
o Timski (obcutek vodstvain dobreklimes | potezah,
delavec pomembnosti zaposlenih komunikacijo dejanjih,
(delovno v podjetju, e Jasnost in (vodstvo— « Posodabljanje
mesto v status iskrenost pri zaposleni) delovnih
skupini) delavca) sporoganju « Zaboljso mest, zalazje
elzbira novic voljo delo
delovnega e Porocilo o zaposlenih v oV recesiji ngj
mesta, glede preteklem podietja se podjetja
na podlovanjuin namestiti usmerjgo v
sposobnosti Ci I_J ihza elemente za Sirjenjein
prihodnost sproséanje povecanje
(npr.: radijski Stevila
e Skupno resevanje problema sprejemnik...) delovnih mest
« Problem predstaviti kot izziv (zaposienemu
Zapodienemu dajo sigurnost
\I o H
¢ Usmerjanje zapodenih z nasveti RESEVANJE Ipr;gdagggjbo
e Uspesno resen problem predstavlja PROBLEMA delovnega
povetano samozavest in s tem mesta)
motivacijo pri delu .

Slika 15: Primer predioga ucinkovitejsega motiviranja zaposlenih v ¢asu gospodarske krize v slovenskih

lesarskih podjetjih
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5 RAZPRAVAIN SKLEPI
5.1 RAZPRAVA

Ucinkovito vkljuéevanje zaposlenih v sistem dela, lahko bistveno vpliva na koncne
rezultate. V ta namen je potrebno zaposlene ustrezno in na pravi nacin motivirati. Stem jih
vzpodbudimo k dolo¢enim dejanjem in tako pove¢amo njihovo u¢inkovitost.

Z nastopom gospodarske krize je nastopilo obdobje, ko zaposleni niso ve¢ trdno prepricani
ali bodo lahko se naprej obdrzali svojo sluzbo. Mnoge spremembe prisotne v tem obdobju
Imaj 0 mocan negativen vpliv na motivacijo zapodenih, predvsem v psihicnem smislu.

Z diplomskim delom smo zeleli preveriti dgjansko stanje slovenskih lesnih podjetij in
preuciti moznosti ucinkovitesega motiviranja zaposlenih v ¢asu gospodarske krize.

Iz analize rezultatov anketnega vprasalnika lahko ugotovimo, da nobena izmed
motivacijskih teorij ne deluje v razmerah, ki trenutno vladajo popolnoma dobro.
Pridobljeni rezultati raziskave so nam pokazali ka se je spremenilo in kg je ostalo
nespremenjeno.

Maslow je v svoji teoriji izpostavil zadovoljitev bioloskih potreb kot temeljno. Anketiranci
pa se zavedgo, da je v teh kriznih trenutkih ngjpomembnejse, da se njihovi delavci
poc¢utijo varne in jih tako tudi usmerjajo. Biolosko potrebo, ki je potrebna vecje pozornosti
lahko zadovoljijo z zagotavljanjem osnovnih zivljenjskih potreb, kot so hrana, pijaca,
pocitek, ipd. Prikazi uspesnega poslovanja podjetja in ambiciozni nacrti za prihodnost
podjetja, prav tako pomagajo pri temu. Po Glasserjevi teoriji bi morali tako zaposlenim kot
vodjam, zagotoviti potrebe po vecji moci, se pravi, da je potrebno zaposlenim in vodjam
zvisati samozavest, da bi bil posledi¢no delavec bolj u¢inkovit in bolj motiviran za samo
delo. To dosezemo na dva natina; vodja mora zaposlenega veckrat pohvaliti, hkrati pa ga
tudi veskrat vprasa za nasvet pri nastalem problemu. Ce bi vodje te nasvete tudi upostevali,
bi to zaposlenemu sigurno dalo obcutek vecje moci in mu dvignilo samozavest. Ne glede
na to pa mora vodja obdrzati avtoriteto, da se ne bi ucinkovitost zaposlenega zmanjsala
zaradi obcutka privilegiranosti. Za boljso zadovoljitev potreb moramo delavcu dati tudi
ustrezno osebno svobodo, tako da mu ponudimo, da se sam prilagodi.

Pri preverjanju higienikov in motivatorjev ugotovimo, da sta pomembna degavnika
zanimivost dela in samo vodenje. Za boljso motivacijo zaposienih je potrebno izboljsati
informiranost o stanju podjetja, kar so s svojimi dodatnimi mnenji najbolj izpostavili tudi
anketiranci. Informiranost lahko izboljsamo s sprotnim obvescanjem zaposlenih o trenutni
situaciji podjetja z raznimi javnimi in uradnimi obvestili na javni tabli. Drugi nacin
informiranja je grafi¢ni prikaz poslovanja podjetja za pretekle mesece, kako so se s
gospodarsko krizo spopadali do sedqj, kot npr. prikaz stevilaizdelanih proizvodnih artiklov
po mesecih. Namen tega je predvsem pregled zaposlenih nad vodstveno sposobnostjo
vodilnih v podjetju in njihovim delovanjem v smeri preprecitve ucinkov krize. Pri
sporocanju slabih novic morgjo biti vodje jasni in iskreni (preglednica 3), se pravi, da je
potrebno govoriti samo resnico in ne zavgati. Tako se ohranja tudi dober medsebojni
odnos in sam status zaposlenega. Poleg tega je potrebno v recesiji zaposienim prepustiti
tudi dolo¢eno vrsto odgovornosti, ¢e si tega seveda zelijo.

Med demotivacijskimi degjavniki prevladuje denar, kar je v gospodarski krizi poleg
odpuscanja tudi eden vegjih demotivatorjev. Ce hotemo, da se ohranja osebni dohodek
(pla¢a), moramo motivacijsko vrednost oblikovati po delu in se mora primerno vecati s
povecevanjem odgovornosti in povecanim znanjem. Se pravi, vecja kot je odgovornost
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zaposenega, vetjo motivacijo zahteva. Ker pa denarja nimamo vedno na pretek, pridgjo v
¢asu gospodarske krize pogosto v postev razne nagrade, priznanja in pohvale, ter drugi ne
denarni motivatorji.

Za lazjo prebroditev krize zelo koristi tudi razpravljanje med delavci in vodjami o novo-
nastgjgjocih problemih, kar omogoc¢a sprotho soocanje in reSevanje problemov.
Demotivacijskih dejavnikov je v recesiji vec, vendar se da njihov vpliv s pravimi ukrepi
(slika 15) ob pravem ¢asu zmanjsati. V vsakem primeru je zazeleno, da je nadrejeni posten,
korekten, odlo¢en in vnaprg pripravljen na dolocene situacije, da delavce obvesca
pravoc¢asno in korektno. Zaposlenemu mora vodja zagotoviti neko varnost, da ne bo
odpuséen.

Gospodarska kriza v Sloveniji se bo kon¢aa, ko se bodo razmere na svetovnem trgu
stabilizirale. To pa predvsem zato, ker je Slovenija izrazito izvozna drzava. Ko se bo
koncalo izrazito odpuscanje, se bo motivacija zaposlienih povecala, sgj bodo dobili obéutek
vecje varnosti. S tem pridobimo boljso klimo v podjetju in ob boljsi motivaciji, se poveca
tudi uc¢inkovitost zaposlenega.

5.2 SKLEP

Recesija oziroma gospodarska in ekonomska kriza, je nekaj, kar je krepko pretresio svet.
Vplivimanavse, kar se doggja v podjetjih in zungj njih, vpliv ima na poslovanje podjetja,
na proizvodnjo, na delavce, vodstvo.

Na osnovi diplomske naloge lahko sklepamo:

e Motivacijski pristopi v pogojih recesije so drugacni kot v normalnih pogojih
poslovanja.

Pristopi, ki so se spremenili so: motivacijska teorija po Maslowovu (slika 7), Herzbergova
teorija (slika 8). Vodje usmerjgo svoje vodenje v druge potrebe. V biolosko potrebo s
povprecno oceno 2,63, ni ve¢ usmerjeno najvec pozornosti, oziroma bi lahko rekli da ni
vec tako izrazena. Ve¢ naporov pri vodenju usmerjgo v potrebo po varnosti (3,19).
Anketiranci jo smatrgjo za najbolj pomembno. Po Herzbergovi dvofaktorski teoriji se je
spremenila politika in strategija podjetja (2,69). Ta potreba je potrebna vecje pozornosti,
prav tako bi morala biti bolj izrazena informiranost o stanju podjetja (2,75). Podjetja so se
morala prilagoditi spremenjenim razmeram na trgu in ponudbo prilagoditi povprasevanju.
S tem so se spremenili tudi ostali motivacijski nacini, sgj vodje nimajo vec navoljo ngjbolj
priljubljenih motivacijskih dejavnikov, kot npr. placilo. To lahko potrdi tudi rezultat ankete
v delu, kjer preverjamo demotivatorje (slika 11). Nizanje pla¢ je med najbolj prisotnimi
(povprecna ocena je 2,69), poleg tega pa se je pojavilo tudi krgsanje delovnega ¢asa
(2,31), prisotnaje tudi manjsa svoboda pri delu (2,13). Sklepam, da je hipoteza potrjena.

e Demotivacijskih dejavnikov je v gospodarski recesiji ve¢ kot v normalnih pogojih
poslovanja.

Tahipoteza drzi, kar dokazuje tudi rezultat ankete (slika 11). Poleg nizanja pla¢ (povprecna
ocena je 2,69), kar je med bolj prisotnimi demotivatorji, je prisotno je tudi manj svobode
pri delu (2,13), bolj intenzivno odpusc¢anje delavcev (2,00). Mnogi anketiranci so se
odlocili za krgsanje delovnega casa katerega pred recesijo ni bilo prisotnega. Kot
posledica odpuscanja se je kot dodaten dejavnik v recesiji pojavi se napetost med sodelavci
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(povprec¢na ocena je 2,25), kot posledica napetosti pa se pojavi tudi grajanje zaposlenih, ki
ponekod ni prisotno, nekje paje malo prisotno.

e Pl&ilojev casu recesije bolj demotivator kot motivator.

Tudi ta hipoteza drzi, dokazali pa smo jo pri preverjanju prisotnosti demotivatorjev (sika
11), sgj jei ngbolj prisoten demotivator v slovenskih lesnih podjetjih prav nizanje plac.
Povprecna ocena pri nizanju place je 2,69, kar pomeni, da dgavnik stremi k oceni
prisotnosti 3 (3 — bolj prisotno), poleg tega je 37,5% anketiranih odgovorilo (priloga 2), da
je to zelo prisoten dgjavnik. Sklepam, da visina placila neugodno vpliva na motivacijo.
Zaposleni v mnogih lesnih podjetjih za isto delo in v istem obsegu kot pred recesijo
dobivao nizje place.

e Priznanja in pohvale so zelo pomembni nematerialni motivator tudi v pogojih

recesije.

To vprasanje smo preverjali pri 2. vprasanju v anketi (priloga 1). 50% (priloga 2) jih meni,
da so priznanjain pohvale zelo pomembne, drugi najpogostejsi odgovor anketiranih je bil s
37,5%, odgovor bolj pomembno. Torg hipoteza drzi. Teh nematerianih degjavnikov se
posluzujgo predvsem zato, ker so cengsi, pri zaposlenemu pa lahko kljub temu
vzpodbudijo doloceno motivacijo zadelo.
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6 POVZETEK

Motivacija zaposlenih je neka], kar se je s pojavom gospodarske recesije v Sloveniji mo¢no
spremenilo. Nacini motiviranja in njihova ucinkovitost se je zmanjsala. Vedno vet je
demotivacijskih degjavnikov. S krizo se bodo ngjbolje spopadala tista podjetja, ki bodo za
motivacijo zaposlenih uporabili prava orodja ob pravem casu.

Diplomska naloga je razdeljena na dva dela in sicer na teoreticni in empiriéni. V
teoreticnem delu so predstavljena teoreticna izhodisca, kjer je najprel predstavijena
definicija motivacije, nato pa so predstavljene razli¢ne teorije motiviranja. Vsakateorijaje
drugatna in vsaka na svoj n&tin predstavlja svoj pogled na to, kako se da motivirati
zaposlene. V empiri¢énem delu so predstavljeni rezultati ankete, ki je bila opravljena preko
elektronske poste. Zeleli smo preveriti stanje in preuditi moznosti  uginkovitejsega
motiviranja zaposlenih v slovenskih lesnih podjetjih v pogojih gospodarske recesije. Iskali
smo nacine, ki bi bili v ¢asu recesije ngjbolj primeren za motiviranje zaposienih.

Zakljucimo lahko, da je vpliv gospodarske recesije na motiviranje zaposlenih velik.
Metode, ki so bile neko¢ uporabne zda niso vec. Za uspesno motiviranje je po nasem
mnenju potrebno posvecati ve¢ pozornosti zadovoljitvi potreb, ki so jih anketiranci oznacili
za man] pomembne (slika 15). To so osnovne zivljenjske potrebe, prilagganje vodij
zaposlenim in vkljuc¢evanje zaposlenih v ravnanje podjetja z njihovimi mnenji. Prav tako
bodo zaposleni bolj motivirani, ¢e bodo ve¢ vedeli o dgjanskem stanju podjetja, bodo
pravocasno in korektno informirani. Za motivacijo zaposienega se je potrebno osredotodati
tudi na status, k cemur ng bi delno pripomogli poceni motivatorji, kot so npr.: pohvalain
spostovanje vodilnih do zaposlenih. Strategija podjetja je tudi zelo pomembna, ng pa bo
taksna, da se podjetje usmerja k iskanju novih prodajnih trgov in tako scasoma povecuje
Stevilo delovnih mest, kar daje zaposlenemu sigurnost, da izgubi strah pred izgubo sluzbe
in ne dvomi 0 uspesnosti podjetja. En od predliogov je tudi, da ng vodje v resevanje
problemov vkljucujgo tudi zaposlene, kateri bodo tako z njihovimi nasveti in tako po
skupni poti lazjein hitrgle pridejo do resitve, zaposlenemu pa dgjo obcutek odgovornosti in
pomembnosti za podjetje. Vodje se morgjo, ¢e je le mozno, izogniti nizanju plate, dale ta
nebi postala demotivator. Ce bi nematerialni motivatorji imeli boljsi in daljsi uginek, bi
bilo to zelo pomembno, sg bi bilataka oblika motiviranja za podjetja mnogo cenejsa.
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PRILOGE
PRILOGA 1:

ANKETA O MOTIVACIJI ZAPOSLENIH V CASU GOSPODARSKE KRIZE

Sem Peter Zorko in koncujem studij lesarstva na Oddelku za lesarstvo BiotehniSke fakultete v
Ljubljani. V okviru diplomske naloge, ki jo izvajam pod mentorstvom doc. dr. Jozeta Kropivska,
bom raziskoval vpliv gospodarske recesije na nacin motiviranja zaposlenih v slovenskih lesnih
podjetjih.

Prosim, da anketni vprasalnik izpolnite in mi ga posljite nazaj na e - mail naslov:
peterzoro@gmail.com. Podatki iz ankete bodo uporabljeni izklju¢no za namene diplomske
naloge.

Za sodelovanje se vam Ze vnaprej zahvaljujem.

Izpolni kadrovnik ali direktor podjetja

1. Na katere potrebe zaposlenih se osredotocate pri vodenju?
[ 1 - nikoli, 2 - v¢asih, 3 - pogosto, 4 - vedno ]

POTREBA OCENA POGOSTOSTI
Fiziolo$ke oziroma biologke potrebe 1] 2[ ] 3[]
Potreba po varnosti

Socialne potrebe

Potreba po samopotrjevanju
Potreba po uspehu

Potreba po preZivetju

Potreba po ljubezni in pripadnosti
Potreba po modi

Potreba po svobodi

Potreba po zabavi, u¢enju

Drugo:

Drugo:

I

e L I e e e e e e e
OOOOOOOCOCCO
NINIININIINININININININ

O0O0000 0O CEEE
WWIWWWWWWWIW W

I
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2. Kako pomembni so naslednji dejavniki pri motiviranju?
[ 0 - deluje kot demotivator]
[1-4 deluje kot motivator:
1 - nepomembno, 2 - manj pomembno, 3 - bolj pomembno, 4 — zelo pomembno |

DEJAVNIK OCENA POMEMBNOSTI
Zanimivost dela o] | 1] | 201 | 3[]
Plada ol [ 1[J [ 2[1] |31
Uspeh pri delu [ ] ] ]
Samostojnost pri delu
Odgovornost pri delu
MoZnost napredovanija
Moznost osebne rasti
MozZnost strokovnega usposabljanja
Splosen razvoj in ugled podjetja
Politika in strategija podjetja
(Zunanji) nadzor in kontrola
Vodenje, odnos vodje do zaposlenih
Odnos do vodje
Odnos do podrejenih
Medsebojni odnosi s sodelavci
Zadovoljstvo z osebnim zivljenjem
Delovni pogoji
Ugodna razporeditev delovnega Casa
Status

|I_II_IDI_II_IDD

N FNFNFNEFNENES

O

I ||:||_||_||

o
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POEEEEEEEERORRREE
MM BB EEEORERE

NN NN NN FNENENES

O




Zorko P. Vpliv gospodarske recesije na nacin motiviranja zaposlenih v slovenskih lesnih podjetjih.

Dipl. delo. Ljubljana, Univ. v Ljubljani, Biotehniska fakulteta, Odd. za lesarstvo, 2009

B

o

N

Varnost o] | 1[] [2[7 |30 | 4[]
Informiranost o stanju v podjetju o] [10J [2[10 [301 [4l]
Nagrade v denarni obliki o] 107 |20 |30 [40]
Priznanja in pohvale o] [1[ |20 |30 [4L]
Drugo: ol [1[1 |2010 |30 [4[]
Drugo: ol [1[1 J20] |30 [4L]

Ali lahko problem in problemska situacija postaneta
aktivnost ( motivirata zaposlene)?
[ 1 - nikoli, 2 - v¢asih, 3 - pogosto, 4 - vedno ]

sili, ki sprozata in krmilita ¢lovekovo

PROBLEM IN PROBLEMSKA SITUACIJA OCENA POGOSTOSTI

Za redevanje pogosto potrebuje ustrezne pogoje 1] 2[ 1 301 |40
Problem zaposlenega dodatno motivira 1] 2[ ] 3] 4[]
Nemotivirani zaposleni ne vidijo problemov 1] 2[ ] 301 4]
Drugo: 1] [ 200 [301 |40
Drugo: 100 [ 200 [300 |40

Zakaj ljudje delajo?
[ 1 - nepomembno, 2 - manj pomembno, 3 — bolj

pomembno, 4 - zelo pomembno ]

DELAJO ZATO OCENA POMEMBNOSTI

ker bi radi nekaj imeli 1] [2[0 |31 [4a[]
ker bi radi nekaj bili 1] 200 |31 |40L]
Drugo: 100 200 300 [4[]
Drugo: 1] 200 300 |40

Kako psiholoske okolis¢ine vplivajo na delo?

[1 - nepomembno, 2 - manj pomembno, 3 - bolj pomembno, 4 — zelo pomembno ]

KLJUCNE PSIHOLOSKE OKOLISCINE OCENA POMEMBNOSTI
DoZivljanje pomembnosti dela 101 200 [ 300 [40]
DoZivljanje odgovornosti 101 200 [ 300 [40]
Poznavanje rezultatov 1] 2[] 3] 4]
Drugo: 1] 2[ ] 31 4[]
Drugo: 1] 2[ ] 31 4[]
Koliko prisotni so naslednji demotivacijski dejavniki pri vas v ¢asu recesije?

[1 - neprisotno, 2 — malo prisotno, 3 — prisotno, 4 — zelo prisotno ]
DEMOTIVACIJSKI DEJAVNIKI OCENA PRISOTNOSTI
Odpustanje 101 [ 200 [ 300 [ 4[]
Nizanje plad 101 200 300 |40
Uporaba grozenj pri vodenju 101 200 [30] |41
Ustvarjanje napetosti med sodelavci 1] 2[ 1] 3[] 4]
Krajanje delovnega ¢asa 101 200 |30 [4[]
Grajanje zaposlenih 11 [ 200 |31 4[]
ManjSanje moZnost izobraZzevanj/usposabljanj 1] 2[ 1] 3[] 401
Manj$anje svobode pri delu 1] 201 301 |40L]
Slab3anje delovnih razmer 101 [ 200 [ 300 [40]
Drugo: 1] 2[ 1] 3] 4]
Drugo: 1] 2[ 1] 3] 4]

Kaksen je po vasem mnenju najbolj ucinkovit nacin
krizi?
[vase mnenje podrobneje opisite v spodnji okvir]

datum: . 2009

motiviranja zaposlenih v gospodarski
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PRILOGA 2: ANALIZA VPRASALNIKA

1. Na kater e potr ebe zaposlenih se osredotoéate pri vodenju
OCENA POGOSTOSTI v %
Stand.

VRSTA POTREBE 1-nikoli | 2 - v¢éasih | 3 - pogosto | 4 - vedno | Povp. | odkl.

Fizioloske oziroma bioloske potrebe| 125% | 3125% | 375% | 18,75% | 2,63 | 0,93

Potreba po varnosti 0,00% | 1875% | 43,75% | 37,50% | 3,19 | 0,73

Socialne potrebe 0,00% | 1250% | 81,25% | 625% | 2,94 | 043

Potreba po samopotrjevanju 0,00% | 43,75% | 50,00% | 625% | 2,63 | 0,60

Potreba po uspehu 0,00% | 3750% | 31,25% | 31,25% | 294 | 0,83

Potreba po prezivetju 18,75% | 25,00% | 37,50% | 18,75% | 2,56 | 1,00

Potreba po ljubezni in pripadnosti 0,00% | 43,75% | 43,75% | 1250% | 2,69 | 0,68

Potreba po mogi 18,75% | 56,25% | 1875% | 625% | 2,13 | 0,78

Potreba po svobodi 625% | 56,25% | 31,25% | 625% | 2,38 | 0,70

Potreba po zabavi, ucenju 000% | 6250% | 18,75% | 1875% | 2,56 | 0,79

P. Kako pomembni so naslednji dejavniki pri motiviranju?
OCENA POMEMBNOSTI v %
0- delue
kot 1 -/2-manj|3 - bolj|4 - zelo Stand.

DEJAVNIK demotiv. | nepomem. | pom. pom. pomembno | Povp. | odkl.
Zanimivost dela 0% 0% 6,25% | 31,25% 62,5 % 3,56 0,61
Plaga 0% 0% 6,25% | 25% 68,75 % 3,63 0,60
Uspeh pri delu 0% 0% 6,25% | 31,25% 62,5 % 3,56 0,61
Samostojnost pri delu 0% 0% 6,25% | 625% 31,25% 3,25 0,56
Odgovornost pri delu 0% 0% 125% 50 % 37.5% 3,25 0,66
Moznost napredovanja 0% 0% 18,75% | 31,25% 50 % 331 0,77
Moznost osebne rasti 0% 0% 6,25 % | 56,25 % 375% 3,31 0,58
Moznost strokovnega usposabljanja 0% 6,25 % 125% 50 % 31,25% 3,06 0,83
Splosen razvoj in ugled podjetja 0% 0% 25% [|5625% | 18,75% 2,94 0,66
Politikain strategija podjetja 0% 125% | 18,75% | 56,25 % 12,5% 2,69 0,85
(Zunanji) nadzor in kontrola 6,25 % 18,8 % 25% 50 % 0% 2,19 0,78
V odenje, odnos vodje do zaposlenih 0% 0% 0% 1875% | 81,25% 381 0,39
Odnos do vodje 0% 0% 6,25% | 37.5% 56,25 % 3,50 0,61
QOdnos do podrejenih 0% 0% 6,25% | 31,25% 62,5 % 3,56 0,61
Medsebojni odnosi s sodelavci 0% 0% 0% 43,75% | 56,25 % 3,56 0,50
Zadovoljstvo z osebnim zivljenjem 0% 0% 25% 50 % 25% 3,00 0,71
Delovni pogoji 0% 0% 6,25% | 43,75% 50 % 344 0,61
Ugodna razporeditev delovnega ¢asa 0% 0% 0% 62,5 % 37.5% 3,38 0,48
Status 0% 0% 375% | 625% 0% 2,63 0,48
Varnost 0% 0% 6,25% | 625% 31,25 % 3,25 0,56
Informiranost o stanju v podijetju 0% 0% 375% | 50% 125% 2,75 0,66
Nagrade v denarni obliki 0% 0% 6,25% | 43,75% 50 % 3,44 0,61
Priznanjain pohvale 0% 0% 125% | 375% 50 % 3,38 0,70
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3. Ali lahko problem in problemska situacija postaneta sili, ki sprozata in kr milita é¢lovekovo aktivnost
OCENA POGOSTOSTI v %
PROBLEM IN PROBLEMSKA 3- Stand.
SITUACIJA 1 - nikoli | 2 - véasih | pogosto | 4 - vedno | Povp. | odklon
Zaresevanje pogosto potrebuje ustrezne
pogoje 0,00% | 2500% | 56,25% | 18,75% | 2,94 0,66
Problem zaposlenega dodatho motivira 6,25% | 2500% | 68,75% | 0,00% | 2,63 0,60
Nemotivirani zaposleni ne vidijo problemov | 6,25% | 31,25% | 31,25% | 31,25% | 2,88 0,93
4. Zakaj ljudje delajo?
OCENA POMEMBNOSTI v %
2 - manj 3 - bolj 4-zelo Stand.
DELAJO ZATO 1 - nepomembno | pomembno pomembno pomembno | Povpr.| odklon
Ker bi radi nekaj imeli 0,00 % 6,25 % 31,25 % 62,50 % 3,56 0,61
Ker bi radi nekgj bili 6,25 % 18,75 % 50,00 % 25,00 % 2,94 0,83
5. Kako psiholoske okalis¢ine vplivaj o na delo?
OCENA POMEMBNOSTI v %
KLJUCI}IE PSIHOLOSKE 1- 2 - manj 3 - bolj 4-zelo Stand.
OKOLISCINE nepom.. pomembno | pomembno | pomembno | Povpr. | odklon
Dozivljanje pomembnosti dela | 0,00 % 6,25 % 43,75 % 50,00 % 344 0,61
Dozivljanje odgovornosi 0,00 % 25,00 % 43,75 % 31,25% 3,06 0,75
Poznavanje rezultatov 0,00 % 6,25 % 56,25 % 37,50 % 3,31 0,58
6. Kako prisotni so naslednji demotivacijski dejavniki v ¢asu recesije?
OCENA PRISOTNOSTI v %

1- 2-malo 3- 4-z€elo Stand.
DEMOTIVACIJSKI DEJAVNIKI neprisotno | prisotno | prisotno | prisotno | Povpr. | odkl
Odpuscanje 31,25% | 50,00% | 6,25% | 1250% | 2,00 | 0,94
Nizanje pla¢ 18,75% | 31,25% | 1250% | 3750% | 269 | 1,16
Uporaba grozen;j pri vodenju 43,75% | 3750% | 625% | 1250% | 1,88 | 0,99
Ustvarjanje napetosti med sodelavci 3750% | 18,75% | 2500% | 18,75% | 2,25 | 1,15
Krajsanje delovnega ¢asa 43,75 % 6,25% | 2500% | 25,00% | 2,31 | 1,26
Grajanje zaposlenih 3750% | 31,25% | 31,25% 0% 1,94 | 0,83
Manj$a moznost izobrazevanj / usposabljanj 3750% | 3750% | 1250% | 1250% | 2,00 | 1,00
Manjsa svoboda pri delu 2500% | 43,75% | 2500% | 6,25% 2,13 | 0,86
Slabsanje delovnih razmer 50,00% | 18,75% | 18,75% | 1250% | 1,94 | 1,09







