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POVZETEK

Diplomska naloga z naslovom Zadovoljstvo zaposlenih se osredoto¢a na preuCevanje
dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih v podjetju X. Problem, ki ga naloga
obravnava, je pomembnost razumevanja zadovoljstva zaposlenih kot klju¢nega
dejavnika za uspesnost in produktivnost organizacije. Raziskava temelji na anketnem
vprasalniku, ki ga je izpolnilo 43 zaposlenih v podjetju. Z njim smo pridobili vpogled v
njihove izkuSnje, mnenja in predloge.

V teoretiChem delu so predstavljeni kljuéni koncepti, povezani z zadovoljstvom pri
delu, motivacijo, organizacijsko kulturo ter vplivom teh dejavnikov na ucinkovitost
zaposlenih. Empiricni del analizira odgovore anketirancev ter ugotavlja, kateri
dejavniki, med drugim odnosi s sodelavci, naCin komunikacije, moznosti za razvoj in
nagrajevanje, najbolj vplivajo na zadovoljstvo.

Rezultati raziskave kazejo, da imajo zaposleni najpogosteje pozitivno izkusnjo s
sodelovanjem in komunikacijo, vendar izpostavljajo potrebo po vecjem priznavanju
svojega dela ter bolj strukturiranih moZnostih za napredovanje. Na podlagi teh
ugotovitev so v zaklju¢ku podani predlogi za izboljSanje zadovoljstva zaposlenih, kot
so bolj odprta komunikacija z vodstvom, dodatne priloznosti za izobrazevanje in bolj
praviCen sistem nagrajevanja.

Povzetek raziskave prinaS8a pomembne ugotovitve, ki lahko sluzijo kot podlaga za
nadaljnje izboljSave v podjetju. Namen naloge je tako osvetliti pomen zadovoljstva
zaposlenih ter ponuditi praktiCne reSitve, ki bodo pripomogle k vecji motivaciji in
uspesnosti zaposlenih v prihodnje.
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ABSTRACT

The thesis titled Employee Satisfaction focuses on studying the factors that influence
employee satisfaction in Company X. The problem addressed in the thesis is the
importance of understanding employee satisfaction as a key factor for the success
and productivity of an organization. The research is based on a survey questionnaire
completed by 43 employees of the company, providing insight into their experiences,
opinions, and suggestions.

The theoretical part presents key concepts related to job satisfaction, motivation,
organizational culture, and the impact of these factors on employee effectiveness.
The empirical part analyzes the responses from the survey participants and identifies
the factors, such as relationships with colleagues, communication methods,
opportunities for development, and reward systems, that have the greatest impact on
satisfaction.

The results of the research show that employees most often have a positive
experience with collaboration and communication, but they highlight the need for
greater recognition of their work and more structured opportunities for advancement.
Based on these findings, the conclusion provides suggestions for improving employee
satisfaction, such as more open communication with management, additional
opportunities for education, and a fairer reward system.

The summary of the research offers important findings that can serve as a basis for
further improvements in the company. The goal of the thesis is to highlight the
importance of employee satisfaction and offer practical solutions that will contribute
to greater motivation and success among employees in the future.
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1 UVOD

Zadovoljstvo na delovhem mestu je zelo pomembno za dobro pocéutje zaposlenih in
bistveno vpliva na njihovo produktivnost. Ker tam prezivijo veliko ¢asa, je klju¢no, da
se v tem okolju pocutijo zadovoljne in motivirane. Da bi zaposleni delali kar najbolje,
je potrebno ustvariti prijetno in podporno vzdusje. Pomembno je razumeti, na kakSen
nacin dejavniki, kot so placa, odnosi z vodstvom in sodelavci ter moznosti za
napredovanje, vplivajo na zadovoljstvo. To znanje lahko pomaga izboljSati delovne
pogoje in povecati angaziranost ter ucinkovitost zaposlenih. V tej raziskavi bomo
proucevali te dejavnike v podjetju, ki v tej diplomski nalogi Zeli ostati neimenovano,
zato ga v zapisujemo z oznako X.

1.1 Opis problema

Podjetje, predstavljeno v diplomski nalogi, se trenutno srecuje z razli¢nimi tezavami,
ki negativno vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, in sicer z nezadostnimi plagami,
slabo komunikacijo z vodstvom, slabimi odnosi med sodelavci ter pomanjkanjem
moznosti za napredovanje. To vpliva na delovno angaziranost zaposlenih in kakovost
timskega dela. Zaposleni, ki niso zadovoljni s svojo placo, niso motivirani, da bi se pri
delu maksimalno trudili. Slaba komunikacija z vodstvom in tezavni odnosi s sodelavci
dodatno zmanjSujejo njihovo motivacijo in zavzetost, prav tako pa nejasno dolo¢ene
moznosti za napredovanje negativho vplivajo na njihovo dolgoroéno zvestobo
podjetju.

1.2 Cilj diplomske naloge

Cilj diplomske naloge je preuditi, kako razlicni dejavniki vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih v podjetju, in razviti u€inkovite strategije za izbolj8anje delovnega okolja,
s katerimi bi lahko povecali zadovoljstvo zaposlenih, njihovo motivacijo in uCinkovitost
ter prispevali k uspehu podjetja. Poglobljeno raziskovanje specifi¢nih vidikov, kot so
zadovoljstvo s placo, odnosi s sodelavci, komunikacija z vodstvom ter moznosti za
napredovanje, bo omogocilo boljSe razumevanje potreb zaposlenih in identifikacijo
priloznosti za povec€anje njihove motivacije in zavzetosti.

1. Ucinek zadovoljstva s placo: cilj diplomske naloge je analizirati, kako stopnja
zadovoljstva s placo vpliva na splosno zadovoljstvo zaposlenih in njihovo
motivacijo za delo ter preuciti, kako usklajenost place z delovnimi nalogami in
odgovornostmi ter pomen dodatnih bonusov vplivata na sploSno zadovoljstvo
in motivacijo.

2. Vpliv odnosov s sodelavci: cilj diplomske naloge je preuciti, kako kakovostni
odnosi med sodelavci vplivajo na delovno angaziranost in timsko delo ter
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ugotoviti, v kolik§ni meri podpora sodelavcev in sodelovanje pri reSevanju
delovnih izzivov prispevata k sploSnemu zadovoljstvu zaposlenih.

3. Pomembnost komunikacije z vodstvom: cilj diplomske naloge je raziskati,
kako ucinkovita komunikacija med zaposlenimi in vodstvom vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih in zmanjSuje nezadovoljstvo z vodstvom ter oceniti
pogostost prejemanja povratnih informacij in odprtost komunikacije ter njun
vpliv na delovno zadovoljstvo.

4. Vpliv moznosti za napredovanije: cilj diplomske naloge je ugotoviti, kako jasne
moznosti za napredovanije in razvojni nacrti vplivajo na motivacijo zaposlenih
in njihovo dolgoro€no zvestobo podjetju ter raziskati pomen napredovanja v
karieri in prisotnost jasnega razvojnega nacrta v podjetju na motivacijo
zaposlenih.

Cilj naloge je pripomodi k ve€jemu zadovoljstvu, motivaciji in angaziranosti zaposlenih
ter izboljSanju delovnih pogojev v podjetju, in sicer v obliki priporo€il na podlagi
celovitega vpogleda v trenutno stanje zadovoljstva zaposlenih. Vsebovala bodo
naslednje klju¢ne vidike:

1.3 Metode diplomskega dela

1. Opazovanje: Kontinuirano opazovanje zadovoljstva zaposlenih, osredoto¢eno
na delovno okolje in interakcije zaposlenih.

2. Spletna anketa: lzvedba spletne ankete za zbiranje anonimnih mnen;j
zaposlenih o placi, komunikaciji, odnosih s sodelavci in moZnostih za
napredovanje.

3. StatistiCha analiza: Analiza zbranih podatkov s statistiCnimi metodami za
ugotavljanje povezav med razli¢nimi dejavniki in zadovoljstvom zaposlenih.

4. Kombinacija metod: Uporaba opazovanja in spletne ankete za celostno
analizo zadovoljstva zaposlenih.

1.4 Predpostavke in omejitve

Predpostavke: V okviru raziskave predpostavljamo, da so identificirani problemi,
povezani z nezadovoljstvom zaposlenih, dejansko prisotni in vplivajo na delovno
okolje ter sploSno zadovoljstvo zaposlenih. Verjamemo, da so dejavniki, kot so placa,
odnosi med sodelavci, komunikacija z vodstvom ter moznosti za napredovanije, kljuéni
za razumevanje trenutnega stanja in iskanje ustreznih resitev. Te predpostavke bodo
izhodis€e za raziskovanje in analizo ter za razvoj strategij za izboljSanje delovnih
pogojev.

Omejitve: Omejen dostop do podatkov lahko vpliva na obseg in to¢nost zbranih
informacij. OsredotoCenost raziskave na eno podjetie morda ne omogoca, da bi
rezultate posploSili na druge organizacije. Poleg tega lahko majhno Stevilo podatkov
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in morebitne subjektivnhe napake pri zbiranju informacij vplivajo na interpretacijo
rezultatov. Omejen dostop do nekaterih podatkov lahko vpliva tudi na kakovost analiz
in priporocil.

1.5 Hipoteze diplomskega dela

1.

Vi§ja stopnja zadovoljstva s placo pozitivno vpliva na splodno zadovoljstvo
zaposlenih in njihovo motivacijo za delo.

Kvalitetni odnosi med sodelavci poveclujejo delovno angaziranost in
prispevajo k boljSemu timskemu delu ter sploSnemu zadovoljstvu na delovnem
mestu.

Ucinkovita komunikacija med zaposlenimi in vodstvom pozitivnho vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih in zmanjSuje nezadovoljstvo z vodstvom.

Jasne moznosti za napredovanje in razvojni nacrti povelujejo motivacijo
zaposlenih in njihovo dolgoro¢no zvestobo podjetju.
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2. ZNAKI ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH

Zadovoljstvo zaposlenih je kljuéni element uspednega podjetja, saj vpliva na
produktivnost, inovativnost in zvestobo delovne sile. Zadovoljni zaposleni ponavadi
izkazujejo visjo raven angaziranosti in motivacije, kar prispeva k boljSemu delovnemu
okolju. Pomembno vlogo pri zadovoljstvu imajo pravicha pla¢a, moznosti za karierni
razvoj, dobra komunikacija in odnosi v podjetju. Organizacije, ki vlagajo v dobro
pocutje svojih zaposlenih, pogosto uzivajo koristi v obliki boljSih rezultatov in vecje
konkurenéne prednosti. Zaposleni, ki se pocutijo cenjene, bodo bolj verjetno ostali
zvesti podjetju in prispevali k njegovi dolgoroc¢ni rasti (Judge, TA, Thoresen, CJ, Bono
JE, & Patton, GK, 2001).

Zadovoljstvo z delom in motivacija za delo sta tesno povezana, vendar se med seboj
razlikujeta na ve¢ nacinov:

1. Opredelitev: Zadovoljstvo z delom se nanasa na stopnjo zadovoljstva, ki jo
zaposleni obcutijo glede svojih delovnih nalog, delovnega okolja in splosnih
pogojev dela. Gre za Eustveno reakcijo na razli¢ne vidike dela, kot so placa,
odnosi s sodelavci in delovne naloge. Motivacija za delo se nanaSa na
notranje in zunanje spodbude, ki vodijo zaposlene k angaziranju in vlaganju
truda v svoje delo. Motivacija je usmerjena k doseganiju ciljev in izpolnjevanju
nalog, ki so povezane z osebnimi ali organizacijskimi nagradami.

2. Usmerjenost: Zadovoljstvo je pogosto povezano z obcéutkom sreCe in
zadovoljstva glede trenutnega stanja in pogojev dela. Motivacija je usmerjena
k prihodnjim ciliem in dosezkom ter je povezana z zeljo po napredovanju,
ucenju in uspehu.

3. Stabilnost: Zadovoljstvo z delom je lahko bolj stabilno in dolgotrajno, saj je
pogosto povezano s stalnimi vidiki delovnega okolja, kot so odnosi, placa in
delovne naloge. Motivacija je lahko bolj dinami€na in se lahko spreminja glede
na spremembe v ciljih, priloznostih za napredovanje ali zunanjih spodbudah.

4. Vpliv na delovnho uspesnost: Zadovoljstvo z delom pogosto vodi k vegji
zvestobi zaposlenih in sploSnemu dobremu pocutju, vendar ne vpliva nujno
neposredno na nivo truda ali uspesSnosti. Motivacija ima neposreden vpliv na
delovno uspeSnost, saj motivirani zaposleni pogosto vlozijo ve¢ truda in
dosezZejo boljSe rezultate.

Navedeno teorijo podpirajo raziskave, ki jih navajata E. A. Locke v poglavju "The
Nature and Causes of Job Satisfaction" iz leta 1976 in R. M. Ryan ter E. L. Deci v
¢lanku "Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions" iz
leta 2000 (Locke, 1976; Ryan & Deci, 2000).
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2.1 Ustreznost nagrajevanja dela

Ko zaposleni menijo, da so njihove delovne naloge ustrezno nagrajene, se poveca
njihovo splodno zadovoljstvo in motivacija

Prakse nagrajevanja dela so se skozi zgodovino razvijale in imele velik vpliv na
zadovoljstvo ter motivacijo zaposlenih. Metode nagrajevanja dela so se spreminjale v
skladu z gospodarskimi in druzbenimi spremembami. V preteklosti so bili delavci
pogosto nagrajevani na nacin, ki ni vedno ustrezal njihovemu prispevku ali naporu,
kar je pogosto vodilo v nizko stopnjo zadovoljstva in motivacije ter v delovne spore,
stavke in nezadovoljstvo. S€asoma so se prakse nagrajevanja izboljSale. V 19. in 20.
stoletju so se zacele oblikovati bolj sistematiCne metode nagrajevanja, ki so bolje
odrazale delovno prizadevanje in dosezke. Industrijska revolucija, rast sindikatov in
spremembe v delavskih pravicah so vplivale na razvoj sodobnih praks nagrajevanja,
vkljuéno z vi§jimi placami, dodatki, bonusi in drugimi oblikami priznanja. Te
spremembe so pomembno prispevale k poveCanju zadovoljstva in motivacije
delavcev, saj so se zaceli pocutiti bolj cenjeni in praviéno nagrajeni za svoje delo. V
sodobnem kontekstu globalizacije se pojavljajo novi izzivi in prakse nagrajevanja, ki
se lahko zelo razlikujejo glede na regijo in industrijo. Globalni trendi vplivajo na
nagrajevanje dela. Ustrezno nagrajevanje je Se vedno klju¢no za ohranjanje visoke
motivacije in zadovoljstva zaposlenih. Ustrezno nagrajevanje delovnih nalog je
odlo€ilno za ohranjanje zadovoljstva in motivacije zaposlenih. Prakse nagrajevanja,
ki so postene in ustrezne, ne le da poveclujejo zadovoljstvo delavcev, ampak tudi
prispevajo k vecji produktivnosti in stabilnosti v delovnih okoljih (Andrea Komlosy,
Delo: Globalnohistori¢na perspektiva od 13. do 21. stoletja).

2.2 Priloznosti za profesionalni razvoj

Prisotnost jasnih moznosti za rast in razvoj pozitivho vpliva na motivacijo in
zadovoljstvo zaposlenih.

Jasne moznosti za profesionalni razvoj so klju¢ni dejavnik pri pove€anju zadovoljstva
in motivacije zaposlenih. Te priloZnosti ne le spodbujajo rast posameznika, ampak
tudi izboljSujejo delovno uspesnost in pripadnost podjetju. Poleg tega omogocajo
boljSe prilagajanje organizacijskim spremembam ter prispevajo k dolgorocni zvestobi
podjetju. Jasno definirane moznosti za napredovanje in osebni razvoj vplivajo na
motivacijo zaposlenih. Ko podjetja ponujajo strukturo, ki vkljuuje izobraZevalne
priloznosti, usposabljanja ter moznost napredovanja, zaposleni pogosto dozivljajo
veclje zadovoljstvo z delovnim mestom. Razvoj kariere, ki je podprt z dostopom do
razliénih virov in programov, omogoc€a zaposlenim, da izboljSajo svoje znanje in
ves&cCine, kar vodi v ve€jo angaZiranost in motivacijo.

Povezavo med profesionalnim razvojem in zadovoljstvom jasno kaze dejstvo, da
zaposleni, ki vidijo konkretne moznosti za rast in napredovanje, pogosto obdcutijo
vec€jo vrednost svojega dela in pripadnost podjetju. Ti zaposleni so manj verjetno
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nagnjeni k iskanju novih zaposlitev, saj prepoznavajo, da podjetje nudi priloznosti za
osebni in profesionalni razvoj, kar povecuje njihovo dolgoro€no zvestobo in zmanjSuje
fluktuacijo. Podjetja, ki vlagajo v razvoj svojih zaposlenih, so uspeSnejSa pri
ohranjanju visoke ravni zadovoljstva in motivacije. Zaposleni, ki prepoznajo, da se
njihovo delo ceni in nagrajuje z moznostmi za rast, so bolj angazirani in prispevajo k
vecji produktivnosti ter uspesnosti organizacije. Jasne priloznosti za profesionalni
razvoj pozitivno vplivajo na motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih. Zaposleni, ki imajo
dostop do ustreznih razvojnih priloznosti, so v vecji meri zadovoljni z delovnim
mestom in motivirani zadosego najboljSih rezultatov (I. Svetlik, N. Zupan, 2009).

2.3 Podpora s strani nadrejenih

Dobra podpora s strani nadrejenih izboljSuje angaZiranost in poveéuje zadovoljstvo
zaposlenih. Kakovost podpore, ki jo zaposleni prejemajo od svojih nadrejenih, igra
kljuéno vlogo pri povecanju njihove motivacije in sploSnega zadovoljstva. Podpora
nadrejenih vkljuéuje razli€ne vidike, med katerimi so najpomembnejSi redna in
konstruktivna komunikacija, priznanje dosezkov ter pomo¢€ pri reSevanju tezav. Ko
nadrejeni nudijo tovrstno podporo, zaposleni Cutijo vecjo vrednost svojega dela in se
bolj povezujejo z organizacijo. Pomembno je, da nadrejeni aktivho sodelujejo pri
razvoju karier zaposlenih, saj to prispeva k njihovemu vec€jemu zadovoljstvu in
obcutku varnosti v delovhem okolju. Kvalitetna podpora s strani nadrejenih vodi do
veclje angaziranosti zaposlenih. Zaposleni, ki prejemajo redno priznanje in povratne
informacije, dozivljajo visje ravni zadovoljstva z delovnim mestom. TakSna podpora
zmanjSuje stres in negotovost ter poveéuje motivacijo in angaZiranost zaposlenih. Ko
zaposleni vidijo neposredno povezavo med svojim trudom in priznanjem, ki ga
prejemajo, so bolj motivirani za dosego svojih ciljev in so manj nagnjeni k iskanju
novih zaposlitev. Kakovostna podpora s strani nadrejenih pomembno vpliva na
izboljSanje angaziranosti in zadovoljstva zaposlenih. Zaposleni, ki se pocutijo podprti
in cenjeni, prispevajo k vejemu uspehu organizacije in so bolj motivirani za dosego
najboljsih rezultatov (l. Svetlik, N. Zupan, 2009).

2.4 Konstruktivna povratna informacija

Redne in konstruktivne povratne informacije prispevajo k vecji motivaciji in
zadovoljstvu zaposlenih. Kakovostna povratna informacija vkljuCuje jasne in
konkretne povratne informacije, ki zaposlenim pomagajo razumeti, kako prispevajo k
organizacijskim ciliem in kje lahko izboljSajo svoje delo. TakSna povratna informacija
prispeva k veCjemu obc&utku vrednosti in pripadnosti med zaposlenimi. Redno
prejemanje natancnih in postenih povratnih informacij zmanjSuje obCutek negotovosti
pri zaposlenih, saj vedo, kaj se od njih pri¢akuje in kako lahko izboljSajo svoje delo.
To povecluje njihovo zadovoljstvo in motivacijo, saj se pocutijo bolj cenjeni in
usmerjeni v svoje naloge. Pomanjkanje povratnih informacij ali nezadostno
konkretizirane povratne informacije lahko vodi do zmanjSane angaziranosti
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zaposlenih, saj se lahko pocutijo, da njihovo delo ni ustrezno ocenjevano ali da nimajo
jasne slike o svojih dosezkih. Konstruktivna povratna informacija tako prispeva k vegji
angaziranosti zaposlenih in izboljSanju njihove delovne uspesnosti ter zadovoljstva z
delovnim mestom. Zaposleni, ki redno prejemajo jasno in konkretno povratno
informacijo, so bolj motivirani, da dosezejo svoje cilie in prispevajo k uspehu
organizacije (B. Lipi¢nik, 1998).

2.5 Visoka stopnja zaupanja v vodstvo

Visoka stopnja zaupanja v vodstvo ima klju¢en vpliv na zadovoljstvo, angaziranost in
zvestobo zaposlenih. Zaupanje v vodstvo pomeni, da zaposleni verjamejo, da vodje
sprejemajo odlocitve v najboljSem interesu podjetja in zaposlenih ter da so te odlocitve
postene, premidljene in transparentne. Tak$no zaupanje vodi do pozitivnih rezultatov
v delovnem okolju. Ko zaposleni zaupajo svojemu vodstvu, se pocutijo cenjene in
varne, kar zmanjSuje stres in negotovost, povezano z delom. Ta obcCutek varnosti
spodbuja vecjo motivacijo in angaziranost, saj se zaposleni pocéutijo, da njihove
prispevke cenijo in priznavajo. Visoka stopnja zaupanja tudi povecuje pripravljenost
zaposlenih za sodelovanje pri doseganju organizacijskih cilijev in prispevanje k
skupnemu uspehu.

Nizka stopnja zaupanja v vodstvo lahko vodi do poveCane fluktuacije, nizke
produktivnosti in slabih odnosov znotraj ekipe. Zaposleni, ki ne verjamejo v odlo€itve
vodstva ali menijo, da niso postene, se lahko zacCnejo pocutiti nezadovoljni in
demotivirani, kar negativno vpliva na njihovo delo in splo$no klimo v podjetju.

Visoka stopnja zaupanja v vodstvo je kljuCha za ustvarjanje pozitivhega delovnega
okolja, saj povecuje zadovoljstvo zaposlenih in spodbuja njihovo angaziranost, kar
prispeva k uspehu celotne organizacije (B. Lipi¢nik, S. Mozina, 1993).

2.6 Nizka rotacija zaposlenih

Oblikovanje delovnih mest moc¢no vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in njihovo
fluktuacijo. Model znacilnosti delovnih mest (job characteristics model) natan¢no
opredeljuje, kako razli¢ni vidiki delovnega mesta vplivajo na motivacijo in zvestobo
zaposlenih, kar posledi¢no vpliva na njihovo rotacijo.

Model znacilnosti delovnih mest vkljuCuje klju¢ne elemente, kot so avtonomija,
raznolikost ves€in, pomembnost dela in povratne informacije. Avtonomija omogoca
zaposlenim, da prevzamejo nadzor nad svojim delom in sprejemajo odlocitve, kar vodi
k ve€jemu obcutku lastnidtva in odgovornosti. Raznolikost ves€in in pomen dela sta
povezana z ob&utkom smiselnosti in izziva pri delu, medtem ko povratne informacije
zagotavljajo zaposlenim jasno sliko o tem, kako dobro opravljajo svoje naloge.

Hackman in Oldham poudarjata, da dobro oblikovana delovna mesta, ki vkljuCujejo te
elemente, lahko bistveno zmanjSajo stopnjo fluktuacije zaposlenih. Zaposleni, ki
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Cutijo, da njihovo delo prispeva k SirSim ciliem podjetja in da so za svoje prispevke
primerno nagrajeni, bodo manj verjetno iskali priloZznosti drugje. Ob&utek vrednosti in
pripadnosti je kljuénega pomena za zmanj$anje rotacije.

Natan¢na in premiSliena zasnova delovnih mest lahko pove€a zadovoljstvo
zaposlenih, saj jih motivira in spodbuja k dolgoro€nemu zvestemu delu. Organizacije,
ki vlagajo v razvoj delovnih mest, ki zagotavljajo avtonomijo in priloznosti za
profesionalno rast, pogosto belezijo nizje stopnje fluktuacije in boljSe rezultate v
smislu angaziranosti in produktivnosti zaposlenih.

Nizka rotacija zaposlenih torej ni le rezultat konkurenénih pla¢, ampak predvsem
rezultat premiSljenega in strateSkega oblikovanja delovnih mest, ki uposteva klju¢ne
psiholoske in motivacijske dejavnike. Implementacija teh nacel v praksi lahko vodi do
povec€anja zadovoljstva zaposlenih in izboljSanja njihove zvestobe podijetju (J. R.
Hackman, G. R. Oldham, 1997).

2.7 Visoka motivacija

Visoka motivacija zaposlenih je kljuéha za dosego uspeha v organizacijah in je
neposredno povezana z nacinom, kako so delovna mesta oblikovana. Hackman in
Oldham poudarjata pomembnost oblikovanja delovnih mest, ki spodbujajo visoko
raven motivacije med zaposlenimi.

Klju¢ni dejavniki, ki prispevajo k visoki motivaciji, vklju€ujejo naslednje dejavnike (J.
R. Hackman, G.R. Oldham, 1997):

1. Avtonomija: Zaposleni, ki imajo avtonomijo pri svojem delu, se pocutijo bolj
odgovorni za rezultate in imajo vedji obCutek lastnidtva. Ta svoboda omogoca
zaposlenim, da se odlo¢ajo o tem, kako bodo opravili svoje naloge, kar
povecuje njihovo zadovoljstvo in angaziranost.

2. Raznolikost veséin: Delo, ki zahteva uporabo razli¢nih vesgin in sposobnosti,
zmanj$a monotonijo in povecuje obc¢utek izziva. Raznolike naloge omogocajo
zaposlenim, da se razvijajo in rastejo v svoji vlogi, kar prispeva k visji
motivaciji.

3. Pomembnost dela: Ko =zaposleni verjamejo, da je njihov prispevek
pomemben za organizacijo ali SirSo skupnost, se pove€a njihov obcutek
smiselnosti. Razumevanije vpliva svojega dela na dosego organizacijskih ciljev
povecuje motivacijo za trud in uspeh.

4. Povratne informacije: Redne in konstruktivne povratne informacije pomagajo
zaposlenim spremljati svoj napredek in izboljSati svoje delo. Obcutek
napredka in priznanja prispeva k ve¢jemu zadovoljstvu in motivaciji.
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Hackman in Oldham poudarjata, da so ti dejavniki kljuéni za oblikovanje delovnih
mest, ki ne le da zmanjSujejo nezadovoljstvo, ampak tudi spodbujajo visoko raven
motivacije. Zaposleni, ki delajo v okolju, kjer so te znacilnosti prisotne, so bolj verjetno
angazirani in zavezani svojim nalogam, kar posledi¢no vodi do vecje produktivnosti
in uspeha organizacije. (J. R. Hackman, G. R. Oldham, 1997).

2.8 Pozitivno vzdusje

Na podlagi Maslowove teorije humanisticne motivacije je pozitivho vzdusje na
delovnem mestu kljuéno za zadovoljstvo in motivacijo zaposlenih. Maslowova
hierarhija potreb, ki vkljuCuje fizioloSke, varnostne, socialne potrebe, potrebe po
spostovanju in samouresnicitvi, ponuja vpogled v to, kako razliCne ravni potreb
vplivajo na posameznikovo dobrobit in motivacijo.

1. Socialne potrebe: Potreba po pripadnosti, ljubezni in pozitivnih medosebnih
odnosih je ena izmed kljuénih komponent Maslowove teorije. Socialne potrebe so
klju€ne za ustvarjanje pozitivnega vzdusja v delovhem okolju. Ko zaposleni Cutijo, da
so sprejeti in cenjeni, se povecCuje njihovo zadovoljstvo in motivacija. V delovhem
okolju to pomeni, da je pomembno, da se zaposlenim omogoc€i razvoj kakovostnih
odnosov s sodelavci in vodstvom.

2. Potreba po pripadnosti: Zadovoljitev potrebe po pripadnosti lahko izbolj$a timsko
delo in sodelovanje. Ce zaposleni &utijo, da so del skupnosti, to pripomore k boljsemu
vzdus§ju in vedjemu obcutku pripadnosti. Pove&anje socialne podpore, priloznosti za
skupne aktivnosti in odprta komunikacija med c¢lani ekipe so klju€ni za izgradnjo
pozitivnega vzdusja.

3. Potreba po spostovanju: Nagrajevanje zaposlenih za doseZke in prispevke
poveCuje njihov oblutek samospostovanja in spostovanja s strani drugih. To
pripomore k izboljSanju vzdusja, saj pozitivna priznanja in nagrade ustvarjajo ob&utek
vrednosti in spostovanja, kar je klju€no za njihovo zadovoljstvo in motivacijo.

4. Potreba po samouresnigitvi: Ce zaposleni na svojem delovhem mestu vidijo
priloznosti za osebno rast in razvoj, to prispeva k pozitivnemu vzdu$ju. Povecanje
moznosti za napredovanje in profesionalni razvoj izpolnjuje potrebo po
samouresnicitvi in lahko vodi do veCjega zadovoljstva in angaziranosti.

Maslowova teorija jasno nakazuje, da pozitivho vzdusje na delovhem mestu ni zgolj
vprasanje prijetnega delovnega okolja, temvec tudi klju€en dejavnik za zadovoljstvo
in motivacijo zaposlenih. Zadovoljevanje socialnih potreb, omogocanje pozitivnih
medosebnih odnosov, spostovanje in priloznosti za osebno rast so temeljni dejavniki,
ki prispevajo k boljSemu vzdu$ju in povec€anju zadovoljstva zaposlenih. IzboljSano
vzdu$§je vodi do vecje angaziranosti in produktivnosti zaposlenih (Maslow: A theory of
human motivation).
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2.9 Ucinkovita komunikacija

Ucinkovita komunikacija je klju¢na komponenta menedzmenta €loveskih virov in ima
pomembno vlogo pri zagotavljanju uspeha organizacij. Pomen ucinkovite
komunikacije se kaze na naslednjih podrogjih:

1. lIzboljSanje odnosov in sodelovanja: Ucinkovita komunikacija prispeva k
boljSim medosebnim odnosom znotraj podjetja. Sprotna in jasna komunikacija
med zaposlenimi in vodstvom spodbuja zaupanje in odprtost, kar izboljSuje
sodelovanje in zmanjSuje konflikte.

2. Povecanje angaziranosti zaposlenih: Ko so zaposleni redno obveSceni o
pomembnih informacijah in spremembah v podjetju, se pocutijo bolj vklju¢ene
in motivirane. Razumevanje ciljev, nalog in priCakovanj povecCuje njihovo
angaziranost in prispeva k vecji zavzetosti pri delu.

3. Krepitev povratnih informacij: Konstruktivha povratna informacija je klju¢na
za razvoj zaposlenih. Redno in u€inkovito posredovanje povratnih informacij
pomaga zaposlenim pri razumevanju njihovih moc¢nih tock in podroc€ij za
izboljSave, kar vodi do osebne rasti in boljSih delovnih rezultatov.

4. Ucinkovito reSevanje tezav: Kadar komunikacija v organizaciji teCe gladko,
je reSevanje tezav in konfliktov bolj preprosto in hitro. Jasna in odprta
komunikacija omogoc€a pravoCasno obravhavo tezav, prepreCuje njihovo
poglabljanje in omogoca iskanje resitev pred nastankom vedjih teZav.

5. Podpora sprejemanju odlogitev: Efektivna komunikacija zagotavlja, da so
vsi Clani tima informirani in vklju€eni v proces odlo¢anja. To prispeva k
boljSemu razumevanju sprejetih odloCitev ter povecCuje ob&utek odgovornosti
in lastniStva nad rezultati.

Ucinkovita komunikacija ni le prenos informacij, ampak tudi ustvarjanje odprtega in
podpornega okolja, kjer so zaposleni informirani, motivirani in vkljuéeni v
organizacijske procese. Ta pristop izboljSuje delovhe odnose in produktivnost,
obenem pa tudi prispeva k dolgotrajni uspesnosti in stabilnosti organizacije (1. Svetlik,
N. Zupan, 2009).

2.10 Nizka odsotnost

Nizka stopnja odsotnosti zaposlenih je klju¢ni indikator uspeSnosti v upravljanju
Cloveskih virov. Kaze na dobro pocutje zaposlenih ter udinkovito organizacijsko
prakso. Na prisotnost zaposlenih vplivajo razli¢ni dejavniki. Organizacije lahko z
ustreznim ravnanjem zmanjsajo stopnjo odsotnosti.
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1. Povezava med zadovoljstvom in odsotnostjo: Nizka odsotnost pogosto izhaja
iz visoke ravni zadovoljstva zaposlenih. Zaposleni, ki se pocutijo cenjeni,
podprti in zadovoljeni s svojimi delovnimi pogoji, so manj nagnjeni k
odsotnosti. Zadovoljstvo s placo, moznostmi za napredovanje in kakovostjo
delovnega okolja vpliva na prisotnost zaposlenih. Ce zaposleni menijo, da so
njihove potrebe in pricakovanja izpolnjeni, so bolj motivirani, da redno
prihajajo na delo.

2. UcCinkovitost komunikacije in podpornih praks: Kljuéni dejavnik, ki vpliva na
nizko odsotnost, je tudi ucinkovita komunikacija znotraj podjetja. Odprta in
transparentna komunikacija med zaposlenimi in vodstvom prispeva k
zmanjSanju odsotnosti. Zaposleni, ki se pocutijo informirani in vklju€eni v
odlocitve, bodo manj verjetno uporabljali bolniske odsotnosti kot nacin za
reSevanje tezav ali nezadovoljstva.

3. Implementacija politik za zmanjSanje odsotnosti: Implementacija politik in
praks, ki spodbujajo prisotnost, vklju€uje fleksibilne delovne pogoje, programe
za dobro pocutje in strategije za obvladovanje stresa. Organizacije, ki vlagajo
v programe za izboljSanje zdravja in dobrega pocutja svojih zaposlenih,
belezijo manjSo stopnjo odsotnosti. TakSne strategije ne le da povecajo
produktivnost, ampak tudi prispevajo k ustvarjanju pozitivhega delovnega
okolja.

4. Organizacijska kultura in njena vloga: Pozitivna kultura, ki spodbuja
sodelovanje, spostovanje in podporo, zmanjSuje stopnjo odsotnosti, saj
zaposleni, ki se pocutijo kot del skupnosti in so cenjeni, kazejo vecjo zvestobo
podjetju.

Nizka odsotnost zaposlenih je torej rezultat razliénih dejavnikov, ki vklju€ujejo
zadovoljstvo, komunikacijo, podporne politike in pozitivno organizacijsko kulturo.
Organizacije lahko na razli¢ne nacine upravljajo z elementi, ki vplivajo na prisotnost
zaposlenih, in z u€inkovitim upravljanjem cloveskih virov povecajo produktivnost in
sploSno uspesnost podjetja (I. Svetlik in N. Zupan, 2009).
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2.11 Visoka zavzetost

Visoka zavzetost zaposlenih je kljucni dejavnik uspeha in ucinkovitosti v
organizacijah. Zavzetost zaposlenih, ki se izraZa v njihovi aktivni udelezbi, strastnem
pristopu k nalogam ter Zelji po doseganju organizacijskih ciljev, je odlo€ilna za
dolgoro€no uspesnost podjetja. Na zavzetost vplivajo razli¢ni dejavniki (B. Lipicnik,
1993):

1. Motivacija in nagrajevanje: To sta osnovna dejavnika, ki vplivata na zavzetost.
Ustrezno nagrajevanje prispeva k notranji motivaciji zaposlenih. Zaposleni, ki
prejemajo priznanja in nagrade za svoje delo, se pocutijo cenjene in
motivirane, kar pozitivno vpliva na njihovo angaZiranost in zavezanost
nalogam. Tako nagrajevanje ne le povecCuje zadovoljstvo, ampak tudi
spodbudi aktivnho udelezbo pri delu.

2. Zadovoljstvo z delom: Obc&utek zadovoljstva, obCutek dosezka in izzivi, ki jih
delo vkljucuje, vodijo k vecji angaziranosti zaposlenih. Zaposleni vidijo smisel
v svojem delu in so vanj pripravljeni vlagati dodatni trud.

3. Komunikacija in odnosi na delovhem mestu: Bistvenega pomena sta odprta in
konstruktivha komunikacija ter podpora med zaposlenimi in vodstvom. Dobri
odnosi med sodelavci in vodstvom krepijo ob¢utek pripadnosti in sodelovanja,
kar pozitivno vpliva na angaziranost in zavezanost zaposlenih.

4. Razvoj kariere in moznosti napredovanja: Zaposleni, ki vidijo priloznosti za
rast in napredovanje, ostanejo bolj motivirani in angazirani. Ko zaznavajo
moznosti za izboljSanje svojih vescin in napredovanje v karieri, so bolj
zavezani ciliem podjetja in prispevajo k njegovemu uspehu.

5. Podpora s strani nadrejenih: Ustrezna podpora in usmerjanje s strani
nadrejenih pripomoreta k vedji angaziranosti. Zaposleni, ki prejemajo pomoc
in priznanje od svojih nadrejenih, se pocutijo bolj cenjeni, kar povecuje njihovo
motivacijo in zavezanost (B. Lipi¢nik, 1993).
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3 O PODJETJU IN RAZISKAVI

Podjetje, ki Zeli ostati neimenovano in ga v tej diplomski nalogi zapisujemo z imenom
X, deluje v manjSem industrijskem srediS¢u, kjer je dolgoletna tradicija proizvodnje
pomembno vplivala na razvoj lokalne skupnosti. Ustanovljeno je bilo sredi 20. stoletja.
V desetletjih svojega razvoja je bilo pri¢a Stevilnim spremembam v delovhem okolju.
V prvih letih je podjetje delovalo kot manj8a kovinarska zadruga, specializirana za
proizvodnjo mehanizmov, z naras¢ajoim povprasevanjem in Sirjenjem proizvodnega
programa pa se je hitro razvijalo. Proizvodnja se je Sirila na laboratorijske aparate,
Stevilo zaposlenih je narascalo.

V naslednjih desetletjih je dozivljalo velike spremembe, med katerimi je pomembna
zlasti uvedba novih tehnologij, ki so omogocile masovno proizvodnjo elektromotorjev
in drugih kljuénih komponent. Razvoj in uvedba inovativnih izdelkov so podjetju
omogocili prodiranje na mednarodne trge ter vzpostavitev pomembnih partnerstev z
globalnimi proizvajalci. Siritev poslovanja na tuje trge je omogoéilo razSiritev
proizvodnih zmogljivosti podjetja, obenem je se je spreminjala in reorganizirala
njegova lastniska struktura.

V zadnjih letih se podjetje osredotoCa na razvoj energetsko ucinkovitih tehnologij in
na Siritev v nove regije, kar odraza napredek in prilagodljivost v konkuren&nem okolju.
Podjetje X tako nadaljuje svojo pot kot dinami€na in inovativna organizacija, ki sledi
globalnim trendom in se odziva na spreminjajoe se zahteve trga. Za uspe$no
prilagajanje spremembam ter za ohranjanje visoke ravni produktivnosti in
zadovoljstva zaposlenih pa sta klju¢nega pomena organizacijska struktura podjetja in
njegovi zaposleni.

3.1 Analiza strukture anketirancev po starosti in spolu

V podjetju X je zaposlenih 214 ljudi. Anketo smo poslali polovici zaposlenih, od katerih
je 43 vrnilo izpolnjene ankete.

Starostna skupina 38-47 let: Ta skupina predstavlja najvedji delez, 51 %
anketirancev. MocCna prisotnost srednje starostne generacije nakazuje, da so ti
posamezniki bolj angazirani glede obravnavane tematike.

Starostna skupina 28-38 let: S 30 % anketiranceyv je ta skupina prav tako pomembno
zastopana, kar pomeni, da so mlajsi odrasli aktivho vklju€eni in predstavljajo nove
perspektive ali mnenja.

Starostna skupina 18-27 let: Tej skupini pripada 12 % anketirancev, kar kaze na
manjSo udelezbo mladih. To lahko pomeni, da so mladi manj zainteresirani za
obravnavano tematiko.

Starostna skupina 48-57 let: Ta skupina predstavlja samo 7 % anketirancev, kar kaze
na majhno angaziranost starejsih v zvezi s to tematiko.
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Starostna skupina od 58-65 let: V anketi ni sodeloval nih¢e iz te starostne skupine,
kar nakazuje na pomanjkanje angaziranosti pri predstavnikih te generacije.

Starost

38-47 LET 28-37 LET 18-27 LET 48-57 LET 58-65 LET

Slika 1: Starost zaposlenih
(Lastni vir)

Vecina anketirancev prihaja iz srednje starostne skupine, kar lahko vpliva na rezultate
in interpretacijo ankete. Na anketo se je odzvalo manjSe Stevilo mladih in starejSih
zaposlenih. To bi lahko odrazalo dejansko starostno strukturo podijetja, saj raziskava
temelji na prostovoljnem sodelovanju zaposlenih. Za boljSo interpretacijo rezultatov bi
bil koristen podatek o starostni strukturi vseh zaposlenih.

Na grafu je prikazana struktura anketirancev po spolu. |z podatkov je razvidno, da je
anketo izpolnilo skupno 43 zaposlenih, od tega 86 % Zensk (37 oseb), 34 % moskih
(15 oseb) in nihce iz kategorije drugo.

Spol

Zenska Mosgki Drugo

Slika 2: Struktura zaposlenih
(Lastni vir)
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3.2 Analiza dolzine zaposlitve

Iz podatkov o dolZini zaposlitve v podjetju je razvidno, da ima najve¢ zaposlenih, 40
%, delovno dobo med 5 in 10 leti. Sledi skupina zaposlenih z ve€ kot 10 leti delovne
dobe, ki predstavlja 26 % vseh. Zaposleni, ki so v podjetju od 3 do 5 let, predstavljajo
23 %. Manj kot eno leto je zaposlenih 9 % anketirancev, medtem ko je najmanj
zaposlenih v podjetju od 1 do 3 let, in sicer 5 %.

Dolzina zaposlitve v podjetju?

40%

0,
26% 23%

9% 5%

5-10 let Vec kot 10 3-5let Manjkoteno 1-3let
let eto

Slika 3: Dolzina zaposlitve v podjetju
(Lastni vir)

Analiza kaze, da ima vecina zaposlenih v podjetju Ze daljSo delovno dobo, kar lahko
kaze na stabilnost kadra.

3.3 Analiza zadovoljstva s trenutno placo

Rezultati ankete o zadovoljstvu zaposlenih s trenutno placo v podjetju X, v kateri je
sodelovalo 43 zaposlenih, so pokazali visoko stopnjo nezadovoljstva.

Analiza zadovoljstva zaposlenih kaze, da je najvecji delez zaposlenih nezadovoljnih,
saj je to izrazilo 35 % anketirancev. Poleg tega je 21 % zaposlenih izrazilo, da so zelo
nezadovoljni, kar skupaj pomeni, da je vel kot polovica zaposlenih izrazila
nezadovoljstvo. Nevtralno staliS¢e ima prav tako 21 % zaposlenih, medtem ko je 21
% zadovoljnih. Le 2 % zaposlenih je zelo zadovoljnih s svojo placo.
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Kako zadovoljni ste s svojo
trenutno placo?

\/_.’ o o 0 o &
5 & S $ &

Slika 4: Kako zadovoljni ste s svojo trenutno placo?
(Lastni vir)

Rezultati kazejo, da je skoraj 56 % zaposlenih (seStevek odgovorov "nezadovoljen”
in "zelo nezadovoljen") nezadovoljnih s svojo trenutno placo, kar predstavlja ve¢ kot
polovico vseh anketiranih. Le 23 % zaposlenih je zadovoljnih ali zelo zadovoljnih,
preostalih 21 % pa ostaja nevtralnih.

Podatki nakazujejo, da bi podjetje morda moralo ponovno oceniti svoje politike glede
pla¢ ali ponuditi druge ugodnosti, ki bi izboljSale sploSno zadovoljstvo zaposlenih.
Zaposleni, ki so nezadovoljni s svojo placo, lahko v podjetju izgubijo motivacijo ali
postanejo manj zavzeti, kar lahko vpliva na produktivnost in sploSno delovno vzdusije.

Priporocljivo bi bilo dodatno raziskati specificne razloge za nezadovoljstvo s placo.
Na podlagi teh informacij lahko podjetje bolje oblikuje strategije za izboljSanje
zadovoljstva zaposlenih.

3.4 Analiza ustreznosti place glede na delovne naloge in odgovornosti v
podjetju X

Rezultati ankete o dojemanju ustreznosti plae delovnim nalogam in odgovornostim
zaposlenih kazejo, da je vecina zaposlenih v podjetju X mnenja, da placa ni skladna
z njihovimi pri¢akovanji in obsegom dela.
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V koliksni meri menite, da
vasa placa ustreza vasim
delovnim nalogam in...

DELNO DELNO V CELOTI  NEVTRALNO V CELOTI
NESKLADNA  SKLADNA  NESKLADNA SKLADNA

Slika 5: Analiza ustreznosti pla¢
(Lastni vir)

Rezultati kazejo, da Stevilni zaposleni zaznavajo razkorak med svojimi delovnimi
nalogami in odgovornostmi ter dejanskim placilom. To dojemanje lahko vpliva na
njihovo motivacijo, zvestobo in dolgoroéno vztrajanje v podjetju. Stevilni zaposleni, ki
ocenjujejo placo kot delno skladno ali neskladno, lahko iS¢ejo dodatne spodbude ali
praviéno kompenzacijo za svoje delo.

Podjetje bi lahko razmislilo o pregledih placnih razredov ali dodatnih nagrajevanjih na
podlagi delovnih nalog in doseZenih rezultatov, da bi pove€alo zadovoljstvo in
motivacijo zaposlenih.

3.5 Analiza pogostosti prejemanja povratnih informacij od nadrejenih v
podjetju X

Rezultati ankete o pogostosti prejemanja povratnih informacij od nadrejenih v podjetju
X razkrivajo razlicno stopnjo zadovoljstva zaposlenih s komunikacijo in podporo, ki jo
prejemajo pri svojem delu.
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Kako pogosto prejemate
povratne informacije od
svojih nadrejenih?

REDKO VCASIH VEDNO NIKOLI POGOSTO

Slika 6: Pogostost povratnih informacij
(Lastni vir)

Vecina, 68 % zaposlenih (35 % jih je odgovorilo "redko", 33 % pa "v€asih"), poroca,
da povratne informacije prejemajo le ob&asno ali redko. Le 23 % zaposlenih (14 % jih
je odgovorilo "vedno", 9 % "pogosto") redno prejema povratne informacije, kar kaze
na pomanjkanje dosledne komunikacije s strani nadrejenih.

Pomanjkanje rednih povratnih informacij lahko negativho vpliva na motivacijo in
zaupanje zaposlenih. Zaposleni, ki redno prejemajo povratne informacije, so pogosto
bolj motivirani in angaZirani, saj se pocutijo cenjene in prepoznane. Tisti, ki povratnih
informacij ne prejemajo ali jih prejemajo redko, morda nimajo jasne predstave o svojih
dosezkih in podrodjih za izboljSave.

Za izboljSanje komunikacije in splodnega zadovoljstva zaposlenih bi podjetje X lahko
uvedlo redne oblike povratnih informacij, kot so mesecni pregledi ali individualni
razgovori, kjer bi zaposleni lahko prejeli konstruktivno kritiko in pohvale. To bi lahko
pomagalo ustvariti bolj odprto in podporno delovno okolje, kjer se zaposleni pocutijo
cenjene in motivirane za dosego boljsih rezultatov.

3.6 Ocena odprtosti in transparentnosti komunikacije med vodstvom in
zaposlenimi v podjetju X

Rezultati ankete o odprtosti in transparentnosti komunikacije med vodstvom in
zaposlenimi v podjetju X kazejo na izrazito nezadovoljstvo.

Skupaj 64 % zaposlenih (50 % jih je odgovorilo "ne strinjam se", 14 % pa "popolnoma
se ne strinjam") izraza nezadovoljstvo glede odprtosti komunikacije, torej ve¢ kot
polovica anketiranih. Le 14 % zaposlenih (7 % z odgovorom "strinjam se" in 7 % s
"popolnoma se strinjam") verjame, da je komunikacija med vodstvom in zaposlenimi
ucinkovita.
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Ali menite, da je
komunikacija med vodstvom
in zaposlenimi odprtain
transparentna?

NE STRINJAM NEVTRALNO POPOLNOMA STRINJAM SE POPOLNOMA
SE SE NE SE STRINJAM
STRINJAM

Slika 7: Komunikacija med vodstvom
(Lastni vir)

Rezultati kazejo, da zaposleni ne Cutijo, da bi bila komunikacija s strani vodstva
transparentna in odprta. Tak3no dojemanje lahko vodi do pomanjkanja zaupanja med
zaposlenimi in vodstvom, kar lahko negativho vpliva na delovno klimo in zavzetost
zaposlenih. Zaposleni, ki ne €utijo, da so njihovi glasovi sliani, lahko postanejo man;
motivirani in njihovo zadovoljstvo pri delu se zmanjsuje.

Da bi izboljsali odprtost in transparentnost komunikacije, bi lahko vodstvo podjetja
uvedlo redne sestanke, kjer bi zaposleni imeli priloznost deliti svoje mnenje in
postavljati vpraSanja. Prav tako bi bilo smiselno vzpostaviti kanale za anonimno
posredovanje povratnih informacij, kar bi lahko pripomoglo k vedjemu zaupanju in
angaziranosti zaposlenih.

3.7 Analiza zadovoljstva z moznostmi za napredovanje v podjetju

Glede na podatke je veclina zaposlenih nezadovoljna z moznostmi za napredovanje
v podjetju. Skupno 57 % anketiranih je oznacilo mozZnosti za napredovanije kot "slabe"
(33 %) ali "zelo slabe" (24 %), kar kaze na ob&utno negativho mnenje. Dodatnih 29
% je izbralo oceno "povprecne", kar lahko pomeni, da nimajo zelo pozitivhega vtisa o
moznosti za napredovanje, a menijo, da ni povsem nemogo€a. Samo 14 %
anketiranih ocenjuje moznosti za napredovanje kot "dobre" (7 %) ali "zelo dobre" (7
%), kar predstavlja precej nizko stopnjo zadovoljstva.
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Kako bi ocenili moznosti za
napredovanje v podjetju?

SLABE POVPRECNE ZELO SLABE DOBRE ZELO DOBRE

Slika 8: Ocena moZnosti za napredovanje
(Lastni vir)

Interpretacija rezultatov:

Negativni dejavniki: Visok delez slabih in zelo slabih ocen kaze na to, da vecina
zaposlenih meni, da so moznosti za napredovanje omejene. To lahko pomeni
pomanjkanje jasnih priloZnosti za napredek, nezadostno Stevilo vodstvenih pozicij ali
morda pomanjkanje podpore za razvoj kariernih poti znotraj podjetja.

Povpre€ne ocene: Skoraj tretjina zaposlenih je mnenja, da so moznosti povprecne.
To pomeni, da se morda trudijo napredovati, vendar ni jasno, ali lahko dosezejo viSje
pozicije ali izboljSajo svoje delovno mesto.

Nizka stopnja pozitivnih ocen: Samo manjsi delez zaposlenih meni, da so moznosti
za napredovanje dobre ali zelo dobre. To kaze na to, da se le redki poCutijo motivirane
in podprte pri prizadevanjih za napredek, kar bi lahko kazalo na tezave v kadrovski
politiki ali nejasna merila napredovanija.

Podjetje bi lahko izboljSalo zadovoljstvo zaposlenih tako, da bi ustvarilo bolj pregledne
in dosegljive moznosti za napredovanje, spodbudilo mentorstvo ter omogocilo ve¢
usposabljanj in kariernih razvojnih poti.

stran 20 od 34



B&B Visja strokovna $ola

3.8 Analiza pomembnosti kariernega napredovanja

Glede na rezultate je napredovanje za vecino zaposlenih, ki so sodelovali v anketi,
pomembno. Kar 74 % zaposlenih (50 % jih je izbralo odgovor "pomembno"”, 24 % pa
"zelo pomembno") meni, da je napredovanje kljuénega pomena za njihovo kariero.
To kaze na visoko motivacijo in zeljo po kariernem razvoju.

Kako pomembno je za vas
napredovanje v vasi karieri?

POMEMBNO ZELO NEVTRALNO NEPOMEMBNO ZELO
POMEMBNO NEPOMEMBNO

Slika 9: Pomembnost napredovanja v karieri
(Lastni vir)

Pomembnost napredovanja: Vecina anketirancev, skupno 74 %, meni, da je
napredovanje pomembno ali zelo pomembno. To nakazuje, da zaposleni
prepoznavajo karierni napredek kot kljuéno sestavino osebnega in poklicnega
zadovoljstva. Poveca se tudi verjetnost, da bodo ti zaposleni pripravljeni vlagati trud
Vv razvoj svojih spretnosti in doseganje novih znanj.

Nevtralni odziv: 14 % zaposlenih je nevtralnih glede pomembnosti napredovanja. To
pomeni, da se jim napredovanje sicer ne zdi najpomembnejsi dejavnik, a bi morda
vseeno izkoristili priloznosti, e bi bile na voljo.

Nepomembno ali zelo nepomembno: ManjSina anketirancev, 12 %, meni, da
napredovanje zanje ni pomembno. Ti zaposleni so morda zadovoljni s svojo trenutno
vlogo ali pa imajo druge prioritete, kot so stabilnost, delovno okolje ali druge koristi.

Rezultati kazejo na visoko stopnjo ambicioznosti zaposlenih in usmerjenost k
napredovanju. Podjetje bi to motivacijo lahko izkoristilo z ustvarjanjem jasnih poti za
napredovanje, nudenjem dodatnega usposabljanja in omogo¢anjem vec priloZnosti
za osebnostni razvo.
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3.9 Analiza zaértanih razvojnih poti zaposlenih v podjetju

Glede na rezultate veCina zaposlenih meni, da nimajo jasno zacértanega osebnega
razvojnega nacrta. Najvecji delez, 41 %, jih je odgovoril z "v€asih", kar pomeni, da le
obCasno zaznavajo prisotnost razvojnega nacrta. Skoraj tretjina anketirancev, 29 %,
je ocenila, da imajo le redko jasno zacrtan razvojni nacrt, 15 % pa jih meni, da
razvojnega nacrta nimajo nikoli jasno zacCrtanega. Le manjSi delez zaposlenih je
pozitivno ocenil prisotnost razvojnega nacrta, saj je 12 % odgovorilo z "vedno", 2 %
pa s "pogosto".

Ali menite, da imate v podjetju
jasno zacrtan osebni razvojni
nacrt?

29%

JE— ) S =
15A 12%

VCASIH REDKO NIKOLI VEDNO POGOSTO

Slika 10: Razvojne poti v podjetju
(Lastni vir)

Nejasnost razvojnih nacértov: Skupno 85 % anketirancev (z odgovori "v&asih", "redko"
ali "nikoli") zaznava pomanjkanje jasnega razvojnega nacrta. To lahko nakazuje, da
podjetje ne zagotavlja dovolj strukturiranih in doslednih smernic za osebni in karierni
razvoj. Zaposleni bi morda zeleli ve€ jasnosti in usmeritve glede svojih ciljev in poti v
podjetju.

Majhen delez pozitivnih ocen: Le 14 % anketirancev meni, da imajo pogosto ali vedno
jasno zacrtan razvojni nacrt. To kaze, da le manjSi del zaposlenih ¢uti podporo v
osebnem in poklicnem razvoju, kar lahko pomeni, da so razvojni nacrti morda na voljo
le za dolo¢ene vloge ali pa so neenakomerno implementirani v podjetju.

Rezultati kazejo na potrebo po vedji pozornosti podjetja k sistemati¢nemu oblikovanju
in spodbujanju razvojnih nacrtov za vse zaposlene. Podjetje bi lahko razmislilo o
vzpostavitvi bolj strukturiranih razvojnih poti, jasnih meril napredka ter rednih
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pogovorov o ciljih in ambicijah zaposlenih, da bi se povecala motivacija in jasnost
glede osebnega razvoja.

3.10 Analiza stopnje motivacije pri delu

Rezultati kazejo, da je motivacija zaposlenih v podjetju ve€inoma na nizki ravni.
Skupno 50 % anketirancev je svojo motivacijo ocenilo kot "nizko", 26 %, ali "zelo
nizko", 24 %, kar kaze na to, da polovica zaposlenih trenutno ¢uti pomanjkanje
motivacije pri svojem delu. Poleg tega je slaba tretjina anketirancev, 31 %, svojo
motivacijo ocenila kot "nevtralno", kar nakazuje na odsotnost mocne motivacije,
vendar tudi ne popolnega nezadovoljstva.

Samo 19 % zaposlenih poro¢a o visoki motivaciji pri delu, pri Eemer jih 14 % ocenjuje
svojo motivacijo kot "visoko" in le 5 % kot "zelo visoko".

Kako bi ocenili svojo trenutno
stopnjo motivacije pri delu?

26%

NEVTRALNA NIZKA ZELO NIZKA VISOKA ZELO VISOKA

Slika 11: Analiza motivacije zaposlenih
(Lastni vir)

Nizka motivacija: Visok delez nizke ali zelo nizke motivacije (skupaj 50 %) je
zaskrbljujo€, saj lahko nizka motivacija vodi do zmanjSane produktivnosti, slabse
kakovosti dela in povecane verjetnosti odhoda iz podjetja. To lahko kaze na potrebo
po izboljSavah v delovnem okolju, boljSi komunikaciji ali na pomanjkanje priloznosti
za osebni in karierni razvo;j.

Nevtralna ocena: 31 % anketirancev je motivacijo ocenilo kot "nevtralno". To pomeni,
da ti zaposleni niso posebej motivirani, vendar tudi niso popolnoma demotivirani. S
pravimi spodbudami bi lahko podjetje za to skupino doseglo viSjo motivacijo.
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Visoka motivacija pri manjSem delu zaposlenih: Le manjSi delez, 19 %, je ocenil svojo
motivacijo kot "visoko" ali "zelo visoko". To kaze, da je le malo zaposlenih visoko
motiviranih in zadovoljnih, kar lahko pomeni, da so morda le doloCene vloge ali
posamezniki delezni ve€ priloznosti za razvoj, priznanja ali podpore, ki prispevajo k
vi§ji motivaciji.

Rezultati kazejo na potrebo po izboljSanju motivacije v podjetju. Podjetje bi lahko
preucilo naCine za spodbujanje motivacije, kot so bolj jasno zacrtani razvojni nacrti,
nagrajevanje uspeha, boljSa komunikacija, vkljuCitev zaposlenih v odlo¢anje in
zagotavljanje priloznosti za osebni in strokovni razvo;.

3.11 Analiza zadovoljstva s trenutnim delovnim mestom

Rezultati ankete kazejo, da so mnenja zaposlenih glede zadovoljstva s trenutnim
delovnim mestom raznolika, vendar sploSno nakazujejo zmerno zadovoljstvo.
Najvedji delez anketirancev, 33 %, je odgovoril z "nevtralno”, kar pomeni, da so v
zvezi s svojim delovnim mestom brez mocCnega obcutka zadovoljstva ali
nezadovoljstva. Skupno 38 % zaposlenih je zadovoljnih (26 % je izbralo odgovor
"zadovoljen" in 12 % "zelo zadovoljen"), medtem ko 28 % zaposlenih izraza
nezadovoljstvo (21 % "nezadovoljen" in 7 % "zelo nezadovoljen").

Kako zadovoljni ste s svojim
trenutim delovnim mestom?

33%

26%
21%

NEVTRALNO  ZADOVOLJEN NEZADOVOLJEN ZELO ZELO
ZADOVOLJEN NEZADOVOLIEN

Slika 12: Zadovoljstvo z delovnim mestom
(Lastni vir)

Nevtralno staliSse: Najvecji delez zaposlenih, 33 %, je zadovoljstvo ocenil kot
"nevtralno". To nakazuje, da niso mo¢no navezani na svoje delo, vendar se tudi ne
pocutijo posebej nezadovoljni. Podjetje bi lahko s pravimi spodbudami ali izboljSavami
pri teh zaposlenih vzbudilo vecje zadovoljstvo.
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Zadovoljni zaposleni: Skupno 38 % zaposlenih se pocuti zadovoljne ali zelo
zadovoljne. To kaze, da nekaj veC kot tretjina anketirancev Cuti pozitivho naravnanost
do svojega dela, kar je dober znak za splodno delovno vzdu$je v podjetju. Te
zaposlene je smiselno Se naprej motivirati in jim omogocati dodatne priloznosti za
rast, da bi ohranili visoko stopnjo zadovoljstva.

Nezadovoljni zaposleni: Skupno 28 % anketirancev se pocuti nezadovoljne ali zelo
nezadovoljne. Ta delez nakazuje na precejSen delez zaposlenih, ki s trenutnim
delovnim mestom niso zadovoljni. Mozni vzroki za to bi lahko bili pomanjkanje
moznosti za napredovanje, nejasni razvojni nacrti, tezave v komunikaciji ali
nezadovoljstvo s pogoji dela.

Rezultati kazejo na razmeroma uravnotezeno porazdelitev med zadovoljnimi in
nezadovoljnimi zaposlenimi, z velikim delezem nevtralnih. Podjetje bi lahko preudilo,
kako 8e dodatno izboljSati zadovoljstvo s posebnim poudarkom na nevtralni skupini,
ki bi se z ustrezno podporo lahko premaknila v skupino zadovoljnih. Izbolj8anje
pogojev dela, moznosti za razvoj in priznanje dosezkov bi lahko prispevali k vis;ji
stopniji zadovoljstva.

3.12 Analiza pomembnosti dodatnih bonusov in ugodnosti za zaposlene
Na podlagi odgovorov anketiranih lahko ugotovim, da so dodatni bonusi in ugodnosti
na splosno zelo pomembni za zaposlene. Kar 50 % anketirancev jih ocenjuje kot

"pomembne”, kar kaze na to, da ti dejavniki vplivajo na njihovo zadovoljstvo in
motivacijo pri delu.

Kako pomebni so za vas dodatni
bonusi in ugodnosti?

43%

POMEMBNI ZELO ZELO NEPOMEMBNI  NEVTRALNI
POMEMBNI NEPOMEMBNI

Slika 13: Pomembnost bonusov in ugodnosti
(Lastni vir)
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Poleg tega je 43 % anketiranih izrazilo mnenje, da so dodatni bonusi in ugodnosti
"zelo pomembni". To dodatno potrjuje, da velika vec€ina zaposlenih vidi vrednost v teh
nagradah in jim pomenijo kljuCen del njihovega delovnega okolja.

ZaskrbljujoCe je, da je le 2 % anketiranih menilo, da so dodatni bonusi "zelo
nepomembni", kar nakazuje, da skoraj nihce od zaposlenih ne zanemarja potencialnih
koristi, ki jih prinaSajo. Dodatna 2 % sta ocenila bonuse kot "nepomembne", kar
pomeni, da se zdi, da ve€ina zaposlenih razume pomembnost teh ugodnosti za
njihovo delo.

Samo 2 % anketiranih se je opredelilo za "nevtralne" glede pomena dodatnih
bonusov, kar kaZe, da je mnenje o teh ugodnostih precej konsistentno med
anketiranci.

Rezultati torej kazejo, da so dodatni bonusi in ugodnosti klju¢ni dejavnik, ki prispeva
k zadovoljstvu in motivaciji zaposlenih, kar bi moralo biti v ospredju strategij podijetij
za izboljSanje delovnega okolja in zadrzevanje talentov.

3.13 Analiza odnosov med sodelavci

Na podlagi zbranih podatkov o ocenah odnosov med sodelavci lahko ugotovimo, da
so odnosi v obravnavanem delovnem okolju vedinoma ocenjeni kot pozitivni.
Prevladujejo ugodni odnosi, ki pozitivno vplivajo na delovno klimo, produktivnost ter
medsebojno sodelovanje znotraj kolektiva.

Kako bi ocenili svoje odnose s
sodelavci?

DOBRI ZELO DOBRI  NEVTRALNI SLABI ZELO SLABI

Slika 14: Odnos med sodelavci
(Lastni vir)
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Vec€ kot 75 % zaposlenih, ki so sodelovali v anketi, ocenjuje svoje odnose z drugimi
kot dobre ali zelo dobre, kar predstavlja zelo pozitiven indikator za delovno okolje.
Taksni odnosi so pogosto klju¢ni za dobro medosebno dinamiko, kar pripomore k vegji
produktivnosti in boljSi splosni delovni klimi. Hkrati je treba omeniti, da obstaja manjsi
delez zaposlenih, ki odnose ocenjujejo kot nevtralne ali slabe. To podrocje bi bilo
smiselno dodatno raziskati in obravnavati morebitna nesoglasja z namenom
izboljSanja interakcij ter dosego Se bolj pozitivhe in podporne delovne kulture. Vseeno
pa rezultati nakazujejo, da je v obravnavanem kolektivu previadujo€ trend
medsebojnega spostovanja in sodelovanja.

3.14 Analiza podpore sodelavcev pri delu
Podatki o tem, ali zaposleni menijo, da imajo podporo sodelavcev pri opravljanju

svojih nalog, kazejo na pretezno pozitivno oceno delovnega okolja, kjer vecina
zaposlenih ob&uti podporo in pomoc¢ s strani svojih kolegov.

Ali menite, da imate podporo
sodelavcev pri svojem delu?

POGOSTO VEDNO VCASIH REDKO NIKLOI

Slika 15: Podpora sodelavcev pri delu
(Lastni vir)

Na podlagi teh podatkov lahko ugotovim, da je splodno doZivljanje podpore s strani
sodelavcev v tem delovnem okolju zelo pozitivno. Skupaj kar 62 % zaposlenih poro¢a
o tem, da imajo pogosto (31 % odgovorov) ali vedno (31 % odgovorov) podporo svojih
sodelavcev, kar kaze na moc¢no timsko dinamiko in medsebojno pomo¢&. Vendar pa
je v nekaj primerih podpora prisotna le v€asih (29 % odgovorov), redko (7 %
odgovorov) ali nikoli (2 % odgovorov), kar nakazuje potrebo po nadaljnjem izboljSanju
dostopnosti podpore za vse &lane kolektiva. Razumevanije vzrokov za takSne razlike
in odprava morebitnih ovir bi lahko Se dodatno okrepila ob&utek povezanosti ter
ucCinkovitosti v delovnem okolju.
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3.15 Analiza pogostosti sodelovanja pri reSevanju delovnih nalog

Podatki o pogostosti sodelovanja pri reSevanju delovnih nalog kazejo na pozitivho
kulturo timskega dela, kjer prevladuje sodelovanje, vendar tudi nekateri sodelavci
obcasno delujejo bolj samostojno. Skupaj so rezultati v vecini primerov naklonjeni
timskemu delu.

Kako pogosto sodelujete s
sodelavci pri reSevanju
delovnih nalog?

POGOSTO VCASIH VEDNO REDKO NIKOLI

Slika 16: Pogostost sodelovanja pri delovnih nalogah
(Lastni vir)

Na podlagi teh podatkov lahko ugotovim, da sodelovanje pri reSevanju delovnih nalog
v obravnavanem delovnem okolju predstavlja pomemben element delovnih procesov.
Kar 63 % zaposlenih (39 % jih je izbralo odgovor "pogosto”, 24 % "vedno") aktivho
sodeluje s sodelavci pri reSevanju nalog, kar nakazuje, da je timsko delo zelo prisotno
in mo¢no vpliva na uspesno opravljanje nalog. Obenem pa priblizno 32 % zaposlenih
sodeluje v&asih, kar pomeni, da obstajajo situacije, ko sodelovanje ni nujno, ali pa
naloge opravljajo bolj samostojno. Manjsi delez (7 %) redko sodeluje, vendar to Se
vedno nakazuje, da je timsko sodelovanje v vecini primerov prisotno. Odsotnost
odgovorov "nikoli" (0 %) Se dodatno potrjuje, da je sodelovanje klju¢ni del delovne
kulture. Da bi Se okrepili u€inkovitost timskega dela, bi bilo morda smiselno dodatno
spodbuditi redno sodelovanje pri vsakodnevnih nalogah ter zmanjSati primere
redkega sodelovanja.

3.16 Analiza komunikacije znotraj oddelka

Pri odgovorih na vprasanje o oceni komunikacije znotraj oddelka je mogocCe opaziti
raznolikost, ki kaze na meSane obc&utke glede kakovosti medosebne komunikacije v
kolektivu. Komunikacija v oddelku ima tako pozitivhe kot tudi negativne vidike, kar
ponazarja razlicne izkusnje zaposlenih.
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Kako bi ocenili komunikaijo
znotraj vasega oddelka?

POVPRECNA DOBRA SLABA ZELO SLABA  ZELO DOBRA

Slika 17: Komunikacija znotraj oddelka
(Lastni vir)

Na podlagi teh odgovorov lahko sklepamo, da komunikacija znotraj oddelka ni
povsem usklajena, stopnja raznolikosti v izkuSnjah sodelavcev je precej$nja. Medtem
ko 58 % zaposlenih ocenjuje komunikacijo kot "povprecno" (29 %) ali "dobro" (29 %),
kar kaZe na solidno osnovo za medosebno komunikacijo, se kar 34 % (24 % jih je
izbralo odgovor "slaba", 10 % "zelo slaba") soofa s tezavami, ki bi lahko vplivale na
njihovo zadovoljstvo in ucinkovitost pri delu. Pomanjkanje zelo dobre komunikacije (le
10 % odgovorov) nakazuje, da bi bilo smiselno vlagati dodatne napore v izboljSanje
komunikacijskihn  procesov, odpravljanje = nesporazumov  ter  poveclanje
transparentnosti in odprtosti v delovnem okolju. I1zboljSanje teh vidikov bi lahko imelo
pozitiven vpliv na timsko dinamiko, produktivnost in sploSno zadovoljstvo zaposlenih.

3.17 Analiza moznih sprememb za povec¢anje zadovoljstva pri delu

Podatki o tem, katere spremembe bi anketiranci zeleli uvesti za povec€anje svojega
zadovoljstva pri delu, jasno kazejo na to, da je v obravnavanem kolektivu najvecja
Zelja po finanCnem izboljSanju in boljSi komunikaciji z vodstvom. Kljub temu se
pojavijo tudi nekatere druge pomembne potrebe, ki bi lahko pozitivno vplivale na
delovno zadovoljstvo.
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Katere spremembe bi po vasem
mnenju najbolj izboljsale vase
zadovoljstvo pri delu? (lIzberite najvec
3 moznosti )

83%
74%
57%
19%
I

Visja placa Boljsa Vecje moznosti Boljsi odnosi s Vecja Drugo
komunikacija z za sodelavci  avtonomija pri
vodstvom  napredovanja delu

Slika 18: Spremembe za izboljSanje zadovoljstva pri delu
(Lastni vir)

Na podlagi odgovorov lahko ugotovim, da so zaposleni v tem delovnem okolju najbolj
njihov trud. Skoraj 75 % anketirancev navaja, da bi boljSa komunikacija z vodstvom
pomembno povecala njihovo zadovoljstvo pri delu, kar nakazuje, da je odprta, jasna
in redna komunikacija kljuénega pomena za izbolj8anje delovnega okolja. Poleg tega
je za skoraj polovico zaposlenih (57 % odgovorov) pomembna tudi moznost
napredovanja, saj zelijo rasti znotraj podjetja in imeti priloznosti za karierni razvoj.
Kljub temu pa odnosi s sodelavci in avtonomija pri delu nista zelo izraziti podrod;ji
potrebnih izboljSav, kar nakazuje, da je na tu stanje za vecino zaposlenih zadovoljivo.
Na podlagi teh rezultatov bi bilo smiselno, da podjetje osredoto€i svoje napore na
izboljSanje pla¢nih pogojev, krepitev komunikacije z vodstvom ter zagotavljanje vedjih
moznosti za napredovanje, saj bi te spremembe verjetno imele najvedji pozitivni vpliv
na splo$no zadovoljstvo zaposlenih.
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4 ZAKLJUCEK

Raziskava o zadovoljstvu zaposlenih v podjetju X je razkrila kljuéne vidike, ki vplivajo
na zadovoljstvo in angaziranost zaposlenih. Za pozitivhe so se izkazali mo¢ni odnosi
med sodelavci in dobra timska dinamika, ki so kljuénega pomena za ustvarjanje
pozitivnega delovnega vzdus$ja. Zaposleni cenijo podporo in sodelovanje v okviru
kolektiva, kar je temelj za uspedno premagovanje izzivov, ki nastajajo v vsakdanjem
delu.

Vendar pa so se pojavili tudi pomembni izzivi, ki jih podjetie ne sme prezreti.
NajpogostejSi razlog za nezadovoljstvo je nezadostna viSina pla¢, saj kar 56 %
anketirancev navaja, da niso zadovoljni s svojo pla¢o. Ta dejavnik neposredno vpliva
na motivacijo in zvestobo zaposlenih, saj neustrezno placilo lahko zmanjSa
angaziranost in poveca fluktuacijo kadra.

Poleg tega so zaposleni izrazili nezadovoljstvo zaradi omejenih moznosti za
napredovanje in pomanjkanja jasnih razvojnih poti znotraj podjetja. Vzrok za to so tudi
pomanijkljive povratne informacije s strani nadrejenih, kar vpliva na ob¢utek napredka
in strokovnega razvoja. Pomanjkanje jasnih smernic za napredovanje omejuje
zaposlene pri njihovem osebnem in profesionalnem razvoju, kar vodi v obcutek
stagnacije. Zaposleni so prav tako izpostavili nezadostno transparentnost in odprtost
v komunikaciji med vodstvom in zaposlenimi. To vodi v oblutek odtujenosti in
zmanjSuje zaupanje v vodstvo podjetja.

Vzpostavitev boljSe komunikacije, s katero bi vodstvo redno obve&€alo zaposlene o
pomembnih odlocitvah in spremembah, bi lahko zmanj$ala ob&utek negotovosti ter
povecala zaupanje v podjetje in njegove vodstvene strukture.

Glede na te ugotovitve je jasno, da so potrebni konkretni ukrepi, ki bi pripomogli k
veCjemu zadovoljstvu zaposlenih, vecji produktivnosti ter dolgoro¢ni stabilnosti
podjetia. S sprejetiem ukrepov za izboljSanje placne politike, moznosti za
napredovanje, povratnih informacij in transparentnosti komunikacije bi podjetje
zagotovilo veljo angaziranost in zvestobo zaposlenih ter povecalo svojo
konkurenénost na trgu.

Na podrocju placne politike predlagam uvedbo fleksibilnega sistema nagrajevanja,
kjer bi bile place redno prilagojene tako na osnovi osebnih dosezkov kot tudi na osnovi
dosezenih ciljev podjetja. Poleg osnovne place bi lahko uvedli tudi nagrajevanje za
posebne dosezke, kot so skupinske in individualne denarne nagrade, ki bi motivirale
zaposlene, da presegajo pricakovani vlozek. Prav tako predlagam uvedbo dodatnih
ugodnosti, kot so wellness programi, ki prispevajo k ve€jemu zadovoljstvu zaposlenih.
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Pri kariernem razvoju svetujem izdelavo individualnih kariernih nacrtov, kjer bi vsak
zaposleni imel jasno doloCen cilj napredovanja, hkrati pa bi uvedli mentorske
programe, ki bi zaposlenim omogocili, da se ucijo od bolj izkuSenih sodelavcev.
Predlagamo tudi organizacijo neformalnih in formalnih izobrazevalnih priloznosti, ki bi
omogocile pridobivanje novih ves¢€in in znanj, kar bi pripomoglo k napredovanju v
podjetju. Kot nematerialno motivacijo bi lahko uvedli tudi sistem pohval in priznanj, Ki
bi spodbudili pozitivho delovno klimo.

Konstruktivne povratne informacije pa bi se lahko izvajale preko rednih neposrednih
(»ena na ena«) pogovorov z vodstvom ali v okviru delovnih skupin. Prav tako
predlagamo uvedbo digitalnih platform za obvesc€anje in povratne informacije, ki bi
omogocile, da vsi zaposleni, tudi tisti brez dostopa do e-poste, prejemajo pomembne
informacije in lahko izrazijo svoje mnenje. Letni razgovori bi bili prav tako priloznost
za podrobno obravnavo napredka zaposlenega ter za oblikovanje novih kariernih
ciliev in nacrtov.

Za vec€jo angaziranost predlagamo tudi pove&anje transparentnosti pri komunikaciji
med vodstvom in zaposlenimi, saj to povecuje zaupanije in pripadnost podjetju.
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5 SKLEP

Rezultati raziskave o zadovoljstvu zaposlenih v podjetju X so jasno pokazali, na
katerih kljuénih podrocjih so potrebne izboljSave za poveCanje zadovoljstva
zaposlenih in za njihovo angaZziranost. IzboljSanje placne politike, pove€anje mozZnosti
za napredovanje, jasne razvojne poti ter povecanje frekvence povratnih informacij so
klju€ni koraki, ki jih mora podjetje sprejeti. Zaposleni so prav tako izpostavili potrebo
po vedji transparentnosti in odprtosti komunikacije z vodstvom, saj je to temelj za
gradnjo zaupanja.

Povec€anje moznosti za napredovanje in jasno oblikovane razvojne poti bi omogocile,
da zaposleni obdutijo priloznosti za karierni razvoj znotraj podjetja. Redne in
konstruktivne povratne informacije pa bi omogocCile izboljSanje ucinkovitosti
zaposlenih in njihov nadaljnji razvoj. Transparentnost in odprtost v komunikaciji bi
zmanijsali obCutek negotovosti ter povecali vklju€evanje zaposlenih v podjetniske cilje.

Na dolgi rok bi uvedba teh sprememb pripomogla k ve€jemu zadovoljstvu zaposlenih,
vecji produktivnosti ter stabilnosti kadra. Zadovoljni in motivirani zaposleni bodo bolj
predani svojim nalogam, kar se bo odrazalo v boljSih poslovnih rezultatih. Podjetje bi
si s tem zagotovilo dolgorocno rast in vecjo konkurenénost na trgu.

Z izvajanjem teh ukrepov bi podjetje ne le izboljSalo zadovoljstvo zaposlenih, ampak
tudi povecalo njihovo pripadnost organizaciji, kar bi dolgoro¢no pozitivho vplivalo na
delovno vzdusje in podjetnisko kulturo.

PovecCanje zadovoljstva zaposlenih bi pripomoglo k vecji stabilnosti v podjetju, saj bi
zmanjSalo fluktuacijo kadra in povelalo zvestobo podjetju. S tem bi podjetje
zagotovilo tudi boljSe rezultate na dolgi rok, saj motivirani in zadovoljni zaposleni
prispevajo k vedji produktivnosti in inovativnosti.

Za uspesno implementacijo teh ukrepov mora podjetje zagotoviti ustrezno podporo in
spremljanje napredka, da bi se zagotavljali trajnostni rezultati. Klju¢no je tudi, da se
vsi zaposleni vklju€ijo v proces izboljSav, saj bodo le tako spremembe sprejete in
ucCinkovite. S pravoCasnim ukrepanjem na podlagi teh ugotovitev bo podjetje v
prihodnosti lahko doseglo vecjo angaziranost zaposlenih, ve€jo produktivnost ter
dolgorocno stabilnost na trgu.
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