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POVZETEK

Diplomsko delo predstavlja, kolik§en pomen ima poslovodija pri motiviranju zaposlenih
v trgovinski dejavnosti, saj predstavljajo zadovoljni in motivirani zaposleni v trgovinski
dejavnosti, kjer vlada na trgu velika konkurenca, veliko prednost. Naloga predstavlja,
kolikSen vpliv ima nacin vodenja na motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih. V prvem
delu so povzeta teoretiCnha izhodiS€a s podrocja vodenja zaposlenih, njihovega
zadovoljstva in motivacije, raziskava pa je potekala med zaposlenimi v enem od
hipermarketov.

Ugotovili smo, da zaposleni cenijo, ¢e je njihovo delo opazZeno, pri cemer sta med
nagradami zanje zelo pomembni denarna nagrada in prosti dnevi, veliko pa jim
pomeni tudi, da so za svoje delo pohvaljeni. Raziskava je prav tako pokazala, da
zaposleni v trgovinski dejavnosti cenijo, da je odnos med njimi in poslovodjo spostljiv
in da je komunikacija dvosmerna ter da se pogovori reSujejo s pogovorom. lzkazalo
se je, da je pomembno, da podjetja sledijo temu, kako zadovoljni in motivirani so
zaposleni, saj jim to omogoc€a, da pravo¢asno odreagirajo in uvedejo spremembe

KLJUCNE BESEDE: zadovoljni zaposleni, motivacija, vodja, trgovinska dejavnost,
nagrada

ABSTRACT

The diploma thesis presents the import role that managers play in motivating
employees so that they are satisfied and motivated, in a trade where there is a lot of
competition in the market, representing a great advantage. The thesis presents the
impact of management on employee motivation and satisfaction. The first part
summarizes the theoretical points in the field of employee management, their
satisfaction and motivation, and the research was conducted among employees in a
hypermarket.

We came to the conclusion that employees appreciate when their work is noticed,
with cash rewards and days off being very important among the rewards, and it also
means a lot to them that they are praised for their work. The survey also showed that
employees in the commercial industry appreciate that the relationship between them
and the manager is respectful and that communication is two-way and that problems
are resolved through conversation. It has proved important for companies to keep
track of how satisfied and motivated their employees are, as this allows them to react
in a timely manner and make changes.

KEYWORDS: satisfied employees, motivation, manager, trade activity, reward
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1 UvOoD

1.1 PREDSTAVITEV PROBLEMA

Danes si veCina podjetij Zeli zagotoviti ne le kratkoro€no, ampak tudi dolgoro¢no
uspesSnost na trgu dela in vecina se zaveda, da to ni vec odvisno le od vodstva in
strategije, ki jo ti uporabljajo, ampak tudi in predvsem od zadovoljnih in motiviranih
zaposlenih. To Se posebej velja tudi v trgovski dejavnosti, ki je v zadnjem desetletju v
velikem porastu, konkurenca na trgu se bije tako med domacimi kot tujimi trgovci, ob
vsem pa se spreminjajo tudi nakupovalne navade ljudi. Trgovinska dejavnost v
Sloveniji je v zadnjem desetletju v velikem porastu.

Ravno zaradi velike konkurence na trgu je kljuéno, da so zaposleni za delo motivirani
in da so pri tem tudi zadovoljni, kar pomeni, da so zadovoljene njihove primarne in
sekundarne potrebe. Le tako lahko podjetja od njih pri¢akujejo, da bodo pri svojem
delu tudi inovativni in presegali zastavljene cilje. Pri tem je izredno pomembno, da
vodstvo ve, kaj je tisto, kar med zaposlenimi povzro¢a nezadovoljstvo (Kompare in
Vadnov, 2010).

Pomembno viogo pri tem ima prav gotovo vodija, saj po mnenju Panza Frece (2010)
ne nacrtuje le prodaje, ampak gradi uspesni prodajni tim, pri Eemer mora upostevati
tudi individualne znacilnosti zaposlenih, njihovo motivacijo za delo in skrbeti, da med
njimi vladata dobra komunikacija in odnosi.

1.2 NAMEN IN CILJI NALOGE

Namen diplomskega dela je ugotoviti, koliko in na kakSen nacin lahko poslovodja s
svojim nac¢inom vodenja vpliva na zadovoljstvo in motiviranost zaposlenih.

Cilji, ki smo jih ob tem Zeleli dosedi, so predstaviti, kaj je tisto, kar zaposlene za delo
motivira in zaradi ¢esar so pri delu zadovoljni ter kaj jih od dela odvrata oziroma
zaradi Cesar so pri delu nezadovoljni ter kakSno vlogo igra pri tem poslovodja.
Rezultati, ki smo jih pridobili v raziskovalnem delu, bodo trgovskim centrom lahko v
pomo¢ pri zagotavljanju zadovoljstva zaposlenih.

1.3 PREDVIDENE METODE ZA DOSEGANJE CILJEV

Teoreti¢ni del diplomskega dela smo oblikovali s pomodjo prou¢evanja domace in tuje
literature. Dognanja smo povzemali, jih primerjali in opredeljevali. S pomocjo
analiticnega pristopa smo dobili rezultate ankete.
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1.4 PREDVIDENE PREDPOSTAVKE IN OMEJITVE PRI
OBRAVNAVANJU PROBLEMA

Motivacija zaposlenih in njihovo zadovoljstvo je v trgovini zelo pomembno, saj so
zaposleni v stiku s strankami, kar pomeni, da se njihovo zadovoljstvo oziroma
nezadovoljstvo odraza tudi pri delu z njimi. Pri tem pa veliko vlogo odigrajo tudi
poslovodje, ki lahko s pravilnim nacinom motiviranja zaposlenih posredno in
neposredno vplivajo na njihovo zadovoljstvo.

V nalogi smo skusali potrditi ali ovre&i naslednje hipoteze:
e Zaposleni v trgovskem podjetju so zadovoljni s komunikacijo med njimi in
poslovodjo.
e Zaposlenim nagrade in priznanja veliko pomenijo.
e Zaposleni, ki so dalj ¢asa v podjetju, so bolj zadovoljni z delom in so tudi bolj
pripadni podjetju.

Za raziskavo smo uporabili anonimni vprasalnik, ki je razdeljen med zaposlene
hipermarketa, kar je lahko ob enem omejitev raziskave, saj je bila raziskava omejena
zgolj na en trgovski center. Kljub temu menimo, da so lahko rezultati, ki smo jih dobili,
v pomo¢€ tudi drugim poslovodjem trgovskih centrov pri motiviranju in izboljSanju
odnosov med svojimi zaposlenimi.

2 VODENJE

2.1 OPREDELITEV VODENJA

Vodenje je za management zelo pomembno in v literaturi 0 vodenju in njegovem
pomenu najdemo kar nekaj opredelitev. MoZina et. al. (2002) razlikujejo pojma
vodenje in managementa, saj po njihovem o vodenju ne moremo govoriti kot o
enkratnem dejanju, ampak ga sestavljajo dogodki, povezani z usmerjanjem in
spremljanjem dejavnosti, ki pripeljejo do konénega cilja — uresnicitev zadanih ciljev.
Pomembno je, da se vodja zaveda, da zastavljenih ciljev brez podpore ¢lanov njegove
skupine in dobrih odnosov v kolektivu tezko dosega.

Lahko bi torej rekli, da vodenje na neki na¢in pomeniti tudi zmoznost vplivati na druge
Vv organizaciji, v podjetju, da so pripravljeni narediti naloge, v katere so prepri¢ani, da
morajo biti narejene (HoCevar, Jakli¢ in Zagor3ek, 2003). Z vodenjem torej
spodbujamo in usmerjamo zaposlene, da dosegajo cilje, ki si jih organizacija zada.
Pri tem je zelo pomembno, da so s cilji seznanjeni tudi zaposleni, prav tako jih je
potrebno ustrezno motivirati in ustvariti ugodno klimo v organizaciji (Rozman in
Kovag, 2012). Razmerje, ki se pojavi med vodjo, zaposlenimi in ostalimi managerji v
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organizaciji, bi lahko opredelili kot vodenje, pri Eemer je potrebno poudariti, da je sam
sistem vodenja povezan s tem, kak3na je sama organizacijska struktura podjetja
(Cernetig, 2004).

Locimo ozji in SirSi pomen vodenja, in sicer po Bizal (2013) SirSi pomen zajema pojem
vodenja, povezan z doseganjem skupnih ciljev neke organizacije, v oZzjem pomenu
pa vodenje povezujemo z nadinom vodenjem, ki zajema manjSe skupine in cilje
posameznikov. Pri tem pa je po mnenju Rozman in Kova¢ (2012) zelo pomembno,
da so posamezniki pri delu za doseganje ciljev in opravljanja nalog motivirani, saj je
ravno tudi to ena od pomembnih znacilnosti vodenja.

Hocevar et. al. (2003) vodenje razumejo kot proces sodelovanja tako vodje kot tudi
sledilcev in okolis€in, pri ¢emer je zelo pomembno, da znajo vodje uskladiti svoje
zahteve in sposobnosti svojih zaposlenih. Torej iz tega izhaja, da ha samo vodenje
poleg sposobnosti, ki jih vodja ima, vplivajo tudi njegov znaCaj na eni strani ter Zelja
po sledenju zaposlenih na drugi strani, ob tem pa tudi okolis¢ine dela, klima ipd.
Prikaz je na sliki 1.

VODIJA

osebnost
poloZaj
strokovnost

vrednote
pripravljenost

norme

SLEDILCI OKOLISEINE

Slika 1: Uspe$nost vodenja
(Vir: HoCevar et. al., 2003, str. 132)

Funkcije vodenja po Functions of Management (2019) so nacrtovanje, organizacija
dela, izbira delavcev, dodeljevanje delavcev, njihov nadzor, delovna uspesnost in
poroCanje. Za vodenje je organizacija dela velikega pomena, saj je osnova vsakega
vodje, da lahko za¢ne uresniCevati ideje in namene, s pomocjo katerih se dosezejo
zastavljeni cilji. Pri tem mora upostevati sposobnosti svojih zaposlenih. Pomembna je
tudi izbira zaposlenih, saj mora biti na¢rtovana dolgoro¢no, glede na potrebe samega
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podjetja, prav tako najuspesnejSe organizacije najveckrat zaposlujejo najboljse ljudi.
Pomembno je, da vodja naloge dodeluje, kar se da ucinkovito, in sicer je
najpomembnejSe, da pozna zaposlene, njihove zmoznosti in sposobnosti in jih
razvrsti na ustrezno delovno mesto. Pomembno je, da nadzora nad zaposlenimi ne
razumejo kot podajanje navodil, ampak pogovor z njimi, saj se tako najbolje ugotovi,
kaj zaposleni zeli oziroma kje je naletel na tezavo. Prav tako je pomembno, da so
zaposleni seznanjeni z merili za ocenjevanje delovne uspesnosti, saj se tako za
opravljanje nalog in njihovo uspesno izvedbo Se bolj potrudijo. Pomembna je pohvala
in graja, obe pa morata biti argumentirani. Prav tako morajo biti zaposleni seznanjeni
Z morebitnimi uspehi ali neuspehi poslovanja.

2.2 NACINI VODENJA

Poznamo razli€ne nacine vodenja, ki so se oblikovali skozi zgodovino. Lipi¢nik (1998)
jih je opredelil na nasledniji nacin:

¢ Vodenje z iziemami je nacin vodenja, kjer vodje ¢as namenjajo t. i. odklonom,
kar pomeni, da se z nalogami ukvarjajo le, kadar se zgodi kar nepredvidenega,
sicer naloge zaupajo svojim podrejenim delavcem, pri ¢emer dolocijo pravila,
naloge in nac¢in komunikacije.

o Vodenje s pravili odlo¢anja je nagin vodenja, ki zaposlenim omogoc¢a, da se
sami odloc¢ajo, kaj bodo naredili, pri Eemer je pomembno, da se upostevajo
pravila, ki jih poda vodja.

¢ Vodenje z motiviranjem je nacin vodenja, kjer se vodje naslanjajo na potrebo
posameznika, da se izobrazuje, pri delu razvija in je delu predan, ter po drugi
strani vodje opazijo njegovo zagnanost in delo. Med vodjo in zaposlenim se
tako vzpostavi partnerski odnos.

e Vodenje s soudelezbo je naclin vodenja, ki zaposlenim omogoCa, da
sodelujejo pri sprejemanju odlocitev ter pri zastavljanju ciljev. Tudi tak nacin
omogoca, da se vzpostavi partnerski odnos.

e Vodenje z delegiranjem je nacin vodenja, kjer naj bi zaposleni s pomocjo
delegiranja odgovornosti na podrocju dela postajali bolj samostojni, pri ¢emer
je nujno, da se spoSstujejo dogovori med zaposlenimi in vodii.

¢ Vodenje s cilji je nacin vodenja, kjer vodje izberejo aktivnost, s pomodjo katere
zaposleni dosezejo zastavljene cilje. Na tak naCin so uspeSne organizacije
tiste, ki doseZejo cilje.

2.3 STILI VODENJA

Stil vodenja je nacin vodenja oziroma lahko s stilom opredelimo posamezne vzorce,
ki jih vodje pri vodenju uporabljajo. Pomembno je, da zaposleni ta nacin vodenja tudi
sprejmejo. Vodenje se je v danadnjem €asu razvilo v mnoge oblike, nacine in tehnike,
pomembno pa je, kolikdna je njihova ucinkovitost. Pri tem je zelo pomembno, da je
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vodja dovolj spreten pogajalec, da ima dovolj moznosti izrazanja empatije, da se pri
vodenju ne zanasa le na svoje znanje, ampak spremlja zaposlene, njihove reakcije,
kar mu omogoca, da v pravilnem trenutku pravilno odreagira (Becker, 2020).

Traven (2001) na osnovi tega opredeljuje funkciji vodenja:
e Upravljanje procesa je funkcija, ki jo vodja upravlja, da bi se dosegli cilji. V
skladu s tem nacrtuje, jih motivira, z njimi sodeluje ipd.
e Upravljanje ljudi je funkcija, ki jo vodje uporabljajo zato, da pri zaposlenih
povecajo motivacijo in tudi zadovoljstvo.

Na osnovi tega pa Traven (2001) opredeli naslednje stile vodenja:

o Direktivno vodenje, za katerega je znaCilno, da se proces upravlja
centralizirano. Zaposleni niso delezni velike pozornosti, saj je vodjem
pomembno le, da je delo opravljeno in da se ob tem upoStevajo vsi predpisi in
dogovori. Vodjem je pomembno, da naloge nacrtujejo, da podajo navodila ter
da zaposlene nagradijo ali kaznujejo, pri ¢emer sama klima v podjetju ni
pomembna.

o Ocetovsko vodenje je vodenje, ki ima sicer osnove v centraliziranem vodenju,
vendar pa vodije vseeno vecjo skrb namenjeno zaposlenim. Pri tem zavzamejo
drzo oCeta, ki mora sprejeti pomembne odlocitve, saj je to po njihovem mnenju
recept, da delo zaposleni naredijo bolje in hitreje. Jim je pa mnenje zaposlenih
pomembno, zato se z njimi veliko pogovarjajo in jim dajo vedeti, kdo je v
organizaciji ali v podjetju bolj pomemben.

¢ Vodenje s podporo je vodenje, kjer se proces upravljanja decentralizira, v
ospredje pa vodje postavljajo zaposlene. Odnos temelji na medsebojnem
zaupanju, prav tako je vodji zelo pomembno, da je sprejet.

e Vodenje s prepusCanjem je vodenje, kjer je prav tako v ospredju
decentralizirano upravljanje procesa, vendar pa vodji zaposleni niso tako zelo
pomembni. Voja zaposlenim zaupa in je prepri¢an, da so zaposleni za delo
dovolj usposobljeni, da ga lahko opravljajo samostojno, zato se v proces dela
vklju€uje redko. Ne sklicuje sestankov in ne nadzira zaposlenih. Zaposleni so
prepusceni sebi.

Mozina et al. (2002) pa stile vodenja opredelijo glede na Custveno inteligenco, ki jo
premore vodja:

o Vodenje s prisilo je vodenje, kjer se od zaposlenih pri¢akuje, da bodo takoj
privolili v to, da izpolnijo podane naloge, pri ¢emer o nalogah in nacinu
izvajanja odlo¢a vodja sam.

e Usmerjevalno vodenje je nacin vodenja, kjer vodja sledi temu, da so
zastavljeni cilji tudi uresniCeni. Pomembno je, da svojo skupino motivira, da
ima Zeljo, da doseze cilje.
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Sodelovalni nacin vodenja je nacin, ki sloni na spodbujevanju zaposlenih in na
pozitivni komunikaciji, ki je zaposlenim spodbuda pri doseganju zastavljenih
ciljev.

Perfekcionisticni nacin vodenja je nacin vodenja, pri katerem je vodja
prepri€an, da lahko sam najbolje opravi zastavljene naloge, pri Cemer je pri
delu samoiniciativen in postavlja sebi in zaposlenim zelo visoke cilje.
Mentorski nacin vodenja je nacin, pri katerem je vodja tisti, ki zaposlene
spodbuja na strokovnem in osebnem podrocju. Zaposlene zelo dobro pozna
in jim pomaga pri doseganju Zelene kariere.

Kovag et. al. (2004) opredeljujejo stile vodenja na:

Patriarhalni stil vodenja, znacCilen za manjS$a podjetja, najveckrat druzinska. Za
vodjo je znacilno, da od podrejenih pri¢akuje, da mu bodo lojalni, zvesti in
poslusni, vodja pa mi je vraca s tem, da €loveéni in poslusen.

Karizmati¢ni stil vodenja je nacin vodenja, pri katerem vodja od svojih
podrejenih zahteva, da so mu podrejeni in da mu popolnoma zaupajo. To mu
omogoca, da lahko obvladuje tudi vecje Stevilo podrejenih, zato se uporablja
tudi v politi€nih sistemih.

Birokratski stil vodenja, ki zaposlenega oziroma podrejenega obravnava kot
nekoga, ki opravlja delo. Pri tem samoiniciativa zaposlenih ni zazelena, prav
tako se morajo zaposleni drzati birokratskih predpisov. Sama organizacijska
struktura je razdeljena tako, da so onemogoceni medosebni kontakti in odnosi.
Avtoritativni ali avtokratski stil vodenja je nagin vodenija, pri katerem vodja nad
podrejenimi utrjuje svojo avtoriteto. Podrejeni delajo le to, kar jim je naroCeno
in z vodjo naceloma ne komunicirajo. OdloCitve sprejema vodja, sama
komunikacija med njimi pa je enosmerna, in sicer poteka navzdol — kot ukazi,
navodila ipd. Danes takSne oblike vodenja ne sreCamo pogosto.

Rozman in Kovac¢ (2012) dodajata 3e:

Demokrati¢en nacin vodenja, ki je nacin vodenja, za katerega je znacilno, da
vodja ne odlo¢a sam, ampak mu pri odloCitvah pomagajo najozji sodelavci.
Prav tako pri odlo¢anju na neki nacin sodelujejo vsi zaposleni, v organizaciji
pa vlada dvosmerna komunikacija. Vodja ni vec tisti, ki ukazuje, ampak je tisti,
ki zaposlene usmerja in organizira. Zaposleni so za opravljanje nalog veliko
bolj motivirani, med njimi pa nastaja sodelovanje, ki je zelo pomembno za
timsko delo.

Participativen stil vodenja je med vsemi stili vodenja najveckrat uporabljen, saj
so v odloCanje vkljuCeni zaposleni, ki sodelujejo pri postavijanju ciljev, s
katerimi se zato lazje poistovetijo, vodja pa njihovo delo, delovanje le
koordinira in usmerja. Kadar je potrebno, vodja skliCe sestanek, kjer razloZi
tezavo, ki jo nato skupaj reSijo oziroma se vodja odloc€i, kaj narediti na osnovi
tega, kaj predlaga vecina.
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e Skupinski stil vodenja je vodenje, kjer se vodja zavzema, da so zaposleni pri
svojem delu €im bolj samostojni. Vodja se z njimi pogovarja, jih poslusa in jim
tudi svetuje, Zeli, da so dosezeni zadani cilji in je sam s svojim delom tudi
vzgled. Najveckrat se omenjeni nacin vodenja uporablja pri timskem delu
strokovnjakov s posameznega podrodja.

2.4 OSEBNI VZGLED

Vodje morajo imeti nekatere lastnosti, ki jih odrazajo kot uspeSne vodje. Morajo biti
vzgled, obvladati morajo komunikacijske ves¢€ine, znati delati v timu, organizirati delo
in ga nacrtovati, naloge morajo jasno zastaviti, imeti morajo ¢ut do zaposlenih in za
delo morajo biti motivirani (Gandz, 2017).

Po mnenju Racnik (2010) je vodja lahko ucinkovit in uspe$en, kadar je strokovno
dovolj usposobljen, kar pomeni, da pozna celoten delovni proces in posamezne
naloge znotraj procesa. Potrebno je tudi, da ima vodstvene spretnosti, pomeni, da
zna Kkorigirati delo, delegirati, ve, kdaj je potrebno zaposlenim omogoditi, da svoje
Znanje nadgrajujejo ipd. Zelo pomembno pa je tudi, da ima komunikacijsko-
motivacijske spretnosti, pri ¢emer sta zelo pomembni Custvena inteligenca in
empatija, pa tudi zmoznost delati z razli€nimi ljudmi in jih pri delu motivirati.

Ob tem je ponovno treba poudariti, da je vodenje zapleten proces, ki se spreminja
glede na okolis€ine in glede na osebnostne lastnosti posameznega vodje. Na sliki 2
so prikazane tipiCne osebnostne lastnosti vodje, povzete po Kova¢, Mayer in Jesenko
(2004). Pomembna se jim zdi inteligentnost, saj vodji omogoc€a, da se hitro prilagodi
spremembam, ¢eprav na drugi strani visoko inteligentni ljudje niso najboljSi vodje, saj
dialoge najveckrat vodijo sami s seboj in ne z drugimi, pa tudi sicer so tezko razumiljivi,
saj ne znajo stvari, naloge in ciljev predstaviti jasno in razloéno. Pomembne so tudi
karakterne lastnosti, med katerimi morajo vodje imeti tako dominantnost kot Zeljo po
tem, da Zelijo prevladati. Ob tem morajo biti tudi odprti, saj jim to omogoca
komunikativnost, lazje vzpostavljajo odnose z zaposlenimi, znajo jim prisluhniti ipd.
Pomembno je, da so Custveno stabilni in imajo znacaj vodje, ki je delno podedovan,
delno pridobljen v ¢asu odras€anja, in sicer je nastal zaradi doloCene vzgoje, delno
pa se oblikuje v odrasli dobi.
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Slika 2: Osebnost vodije
(Vir: Kovag, Mayer in Jesenko, 2004, str. 22)

3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

»Zadovoljstvo pri delu je prijetno ali pozitivho Eustveno stanje, ki je odvisno od
posameznikove ocene dela, ki ga opravlja, in njegovih izkusenj pri delu. Povezano je
s pozitivnim (produktivnost, sodelovanje, pripadnost) in negativnim (absentizem,
fluktuacija zaposlenih, neucinkovitost) vedenjem zaposlenih.« (Kompare in Vadnov,
2010, str. 99)

Zadovoljstvo zaposlenih je torej povezano s tem, da zaposleni na delovnem mestu z
delom vzpostavi pozitiven odnos, da mu opravljanje dela ni tezko in da rad prihaja na
delovno mesto, kar pa je odvisno od mnogih dejavnikov, med drugim tudi od klime, ki
vlada v posamezni organizaciji (Mozina et. al., 2002).

3.1 VPLIV ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH NA USPEH PODJETJA

Kot Zze omenjeno, je samo zadovoljstvo zaposlenih v najvecji meri odvisno od tega,
kako se zaposleni ob tem, ko opravlja neko delo, zadano nalogo, poc¢uti. ObcZutki, ki
se ob tem pojavljajo, so lahko tako pozitivni kot tudi negativni, najveCkrat pa je to
povezano od nacina vodenja in komunikacije v samem podjetju oziroma v
organizaciji. Kadar imajo zaposleni prevelik nadzor, se pocutijo utesnjene in imajo
obcutek, da dela ne opravljajo dovolj dobro (Tong, Tag in Wong, 2013).

Podjetje je uspedno, kadar dosega ekonomicnost dela, pri cemer mislimo, da je
pomembno, da so stroski poslovanja majhni, uspesSnost podjetja pa lahko kljub temu
nara$¢a. Pomembno je tudi, da podjetje posluje rentabilno in da je ob tem prisotna
produktivnost dela. Zlasti na produktivnost dela pa vplivajo tudi ¢loveski dejavniki, ob
mnogih drugih, kot so denimo druzbeni, tehnoloSki ipd. Da neko podjetje deluje
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uspesno, je pomembno tudi polutje zaposlenih, zato je zelo pomembno, kako je
prepredena socialna mreZza med njimi in da podjetje oziroma organizaciji omogoca
tako formalna kot tudi neformalna sre€anja med zaposlenimi (Weis, 2008).

Svetlik in Zupan (2009) ob finan¢nih vidikih, ki vplivajo na uspeSnost podjetja,
omenjata tudi, da so za uspeh pomembne tudi stranke, in sicer zadovoljstvo oziroma
nezadovoljstvo kupcev, pomembna je izboljSava notranjih procesov in moZzZnost
osebne rasti zaposlenih.

»Razne raziskave iz razlinih koncev sveta so enotne v staliS¢u, da obstaja velika
korelacija med uspeSnostjo podjetja in obravnavanjem njegovih zaposlenih.«
(Sarman, 2003, str. 9) Zaposleni so po mnenju avtorice zadovoljni in uspe$ni takrat,
ko na delo prihajajo radi, kar je v veliki meri odvisno od tega, kako vodje organizirajo
delo, katero vrsto komunikacije izberejo in podobno. Le kadar ima neka organizacija
ali podjetje zadovoljne zaposlene, lahko od njih pri¢akuje, da bodo cilje, ki so jim
zadani, ne le dosegajo, ampak jim ni tezko na delovhem mestu ostajati dlje ¢asa, da
se doseZeni cilji tudi presezejo. Njihova zavzetost mora biti opazena, prav tako je
pomembno, da so za delo nagrajeni, saj s tem krepijo lojalnost podijetju, kar je za
uspeh slednjega izrednega pomena (Sarman, 2003).

3.2 DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA NA DELOVNEM MESTU
3.2.1 Zanimivost dela

Zanimivost dela je povezana z zadovoljstvom dela in pri tem je potrebno razmisljati o
tem, kaj je tisto, kar zaposlene motivira pri delu, da se ob delu ne dolgo€asijo, ampak
jih ob delu kaj dodatno stimulira. To je po mnenju Svetlik in Zupan (2009) treba storiti
Ze, ko se v organizaciji oziroma v podjetju posamezna delovna mesta oblikujejo, saj
je ob tem treba tudi razmi$ljati, kateri so tisti nacini, s pomoc&jo katerih jih lahko
zaposleni sooblikujejo. Kadar je potrebno oblikovati in opredeliti zanimivost samega
dela, je potrebno razmisliti tudi, kakSna je vloga zaposlenih pri sooblikovanju idej,
mnenj ipd. Zelo pomembno je, da so zaposleni pri delu lahko samostojni in da je njihov
napredek opazen. Pomembno je, da so seznanjeni s samimi cilji, ki jih je treba dosei,
pa tudi s samo realizacijo zastavljenih ciljev. Zelo pomembno je tudi, da zaposleni
opravljajo zadolzitve v skladu z njihovimi sposobnostmi, saj se sicer kar hitro zacne
dogajati, da so na delovnem mestu odsotni in ne dosegajo zastavljenih ciljev.

Da je za zaposlene zelo pomembno, da opravljajo dela, ki niso monotona, menijo tudi
Mozina et. al. (2002), privlanost zaposlitve pa povezujejo tudi z drugimi stvarmi, kot
je na primer dodelitvijo odgovornosti, pravilno in uspesno komunikacijo, sistemom
nagrajevanja ipd. Zelo pomembna po njihovem mnenju je komunikacija, vendar ne le
med vodstvom in zaposlenimi, ampak tudi med samimi zaposlenimi. Biti mora
spostljiva, sogovorca morata drug drugega sprejemati in se pri delu podpirati.

Lucija Stojko: Pomen poslovodje za zadovoljne in motivirane zaposlene v trgovinski dejavnosti stran 9 od 37



B&B — Visja strokovna Sola Diplomsko delo vi§jeSolskega strokovnega Studija

3.2.2 Delovno okolje in prostor

Urejen prostor na zaposlene vpliva pozitivno, saj se v takem delovnem okolju pocutijo
bolje. Pomembno je tudi, da imajo na razpolago delovna sredstva in pripomocke, ki
jih potrebujejo. Ob tem se morajo delodajalci drzati nekaterih smernic, podanih v te
namene, in sicer v okviru razli¢nih prepisov varstva pri delu. Zelo pomembno je, da
so delovni prostori pravilno osvetljeni, da se v podjetju ali organizaciji vzdrZujeta red
in CistoCa. Veliko vlogo imajo barve, ki lahko na zaposlene vplivajo pozitivho, prostor
pa je prav tako prijetnej$i, kadar ga dekoriramo z zelenimi rastlinami. Ce gre za
sedeCe delo, morajo zaposleni imeti moznost uporabe ergonomsko oblikovanih
stolov, miz ipd. Pomembno je tudi, da pri delu z racunalniki upostevajo kakovostne
monitorje. Delodajalci se morajo zavedati nevarnosti t. i. modernih poklicnih bolezni
in se truditi, da s pravilnimi pristopi, opremo, nalogami njihovo tveganje zmanjsajo,
kar se najbolj da (Mihali¢, 2008; Mihali¢, 2010).

3.2.3 Medsebojni odnosi

Medsebojni odnosi so eden najpomembnejSih dejavnikov, ki vplivajo na to, da se
zaposleni dobro pocutijo. Veckrat pa so medsebojni odnosi rezultat tega, kaksni so
kot osebnosti in koliko so se znotraj tega zmozni prilagajati. Po Mozina et. al. (2002)
osebne odnose opredeljuje ve¢ dejavnikov. Opisani so v spodnji preglednici.

Dejavnik Znacilnosti

Vzajemni odnosi Vzajemni odnosi so rezultat medsebojnega
sodelovanja, timskega dela, nacinov dela, kjer je za
doseganje rezultatov potrebna medsebojna
komunikacij.

Priznavanje in spoStovanje | Potrebno je spoStovati razlicnost in druga

razli¢nosti medsebojna mnenja ter upostevati predloge in
znanja, ki jih imajo posamezniki.

Nacin podajanja in | Podajanje povratnih informacij je pomembna na

sprejemanja informacij vseh ravneh komuniciranja.

Spostovanje drugega | SposStovanje posameznika in njegovega mnenja

mnenja omogocCa, da ta ostaja individuum.

Priznavanje nasprotij Drugacno razmisljanje je v podjetju prednost in ne
ovira.

Tabela 1: Znacilnosti medsebojnih odnosov
(Vir: Mozina et. al., 2002, str. 597)

Veliko vlogo pri dobrem pocutju imajo odnosi med zaposlenimi in po mnenju Musek
LeSnik (2006) so zaposleni, ki so do sodelavcev naravnani pozitivno in znajo svoj
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optimizem ter motivacijo za delo prenasati na druge, v nekem delovnem okolju zelo
dobrododli. Ne ustvarjajo negativhega ozracja in med zaposlenimi ne povzrocajo
slabe volje.

3.2.4 Soodlo¢anje zaposlenih

Za medsebojne odnose na delovhem mestu in s tem tudi za ozracje, ki velja v neki
organizaciji, je zelo pomembno, da so zaposleni vklju€eni, na razlicne nacine, v
dolo¢anje in pripravljanje nalog, ciljev oziroma da jih vodilni v to na razlicne nacine
vklju€ujejo. Pomembno je, da so tudi s konénimi cilji, nalogami in rezultati poslovanja
seznanjeni. Zelo pomembno je, da se pri dodeljevanju nalog upostevajo zmoznosti
zaposlenih oziroma da je omogoeno, da se doizobraZujejo na posameznih
specificnih podrodjih. To na drugi strani ne pomeni, da zaposleni odlo€a o opravljenih
nalogah in da lahko posamezne naloge zavrne (Mihali¢, 2010).

Pomembno je, da so zaposleni seznanjeni s tem, da podijetje dosega cilja ha eni
strani, pa tudi, da cilji, zadani v podjetju, niso dosezeni, saj je odkriti odnos z
zaposlenimi veckrat tisti, ki zaposlene motivira, da se pri delu potrudijo Se bolj in
skuSajo dosedi in presedi cilje, ki jih je potrebno opraviti, da se doseZe zastavljeni
plan. Veckrat jim v takSnih primerih ni teZzko delati ve€, kot se od njih priCakuje, saj jim
zaupanje pomeni, da so del podjetja in da so za podjetje pomembni (Miller, 2018).

3.2.5 Razvoj kadrov

V podjetjih je zelo pomembno, da se nacrtno skrbi za rast kadrov, saj je s tem
omogoceno, da proizvodno in druge delo napreduje in se nadgrajuje, saj zaposleni
pridobijo nova znanja in nove ves¢ine. Danasnji izobraZevalni sistemi namre¢ ne
zadostijo vsem potrebam, ki se pojavijo pri opravljanju posameznih del in nalog. S
pomocjo razvoja kadrov je v podjetjih omogoc¢eno, da se kadri med seboj zamenjajo,
premescajo ipd. (Mozina et.al., 2002).

Samo izobrazevanije je za podjetja varna nalozba, saj se vlozeni kapital povrne v obliki
opravljenega dela in prednosti pred konkurenco. Je pa zato potrebno za zaposlene v
podjetjih skrbeti in doseci, da so podjetju zvesti, da so sliSani, nagrajeni, in da znanja,
ki so ga pridobili, ne odnesejo. Razvoj kadrov vsebuje na eni strani u€enje in
izobrazevanje zaposlenih, prav tako pa je ob tem poskrbljeno tudi, da je zaposlenim
omogoceno, da se za dela usposobijo in da je to v podjetju nacrtovano ter poznano
(Merka€ Skok, 2005).
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3.2.5 Place in nagrajevanje

»Sistem nagrajevanja najpogosteje pomeni usklajeno politiko, procese in prakso neke
organizacije, da bi nagradila svoje zaposlene glede na njihov prispevek, zmoznosti in
pristojnosti in tudi glede na njihovo trzno ceno.« (Lipiénik in Meznar, 1998, str. 192)

Placa je osnovni vir zaposlenih za preZivetje, Ki jo opredeljujejo kot nagrado ali placilo
za trud, ki so ga vlozili v neko delo. Od vodstva pri¢akujejo, da jim bosta placa in
nagrada omogocili kakovostno prezivljanje, za dodatno vlozen trud pa pri¢akujejo, da
jim bo sam sistem zivljenjske ravni vzdignil. Zupan (1999) placo tako razume kot
psiholodki simulator za opravljanje dela in s pomocjo plade lahko zadovoljstvo
zaposlenih zviSujemo ali pa zniZujemo.

Ob tem je potrebno poudariti, da pa plac¢a ni edini dejavnik, ki omogo¢a zadovoljstvo
zaposlenih, saj sem uvr§€amo tudi razlicne bonuse in nagrade (Merka¢ Skok, 2005).
Nagrade so lahko finan¢ne ali nefinancne so pa po mnenju Grintal (2011) eden od
mehanizmov, s pomocjo katerega se delodajalec lahko bori proti odhajanju
zaposlenih h konkurenénim podjetjem.

Pla¢e in nagrade lahko zaradi vecje zavzetosti zaposlenih prispevajo k temu, da se
povec€a obseg proizvodnje ali povprasevanje po storitvah, saj so zaposleni pripravljeni
delati ve€ in bolje. Raziskave so sicer pokazale, da je placa kot motivator najvecja pri
zaposlenih z nizjimi plaCami, pri ¢emer pa se ne sme pozabiti tudi na druge
motivatorje, posebej pohvalo (Mozina et. al., 2002; Zupan, 1999; Svetlik in Zupan,
2009).

Pomembno je, da sta placni in nagrajevani sistem v podjetju po mnenju zaposlenih
praviCna, saj jih le kot takSna tudi stimulirata. Pri tem je treba upoStevati tudi nacelo
trojne pravi¢nosti, kar pomeni, da mora biti notranja pravi¢nost usklajena z zunanjo
pravi¢nostjo (usklajena s konkurenco) ter da mora biti pri tem upoStevana tudi
poslovna pravi¢nost, kar pomeni, da sistem nagrajevanj ne sme podreti zastavljene
finanéne sheme podjetja (Bauer, Kralj, Miheli¢, Skafar in Vorina, 2009).

3.2.6 Varnost zaposlitve

Zaposleni za nedoloCen €as so manj obremenjeni, bolj zadovoljni in z vecjim
zadovoljstvom opravljajo svoje delo. Mihali¢ (2008) pa ob tem opozarja, da je kljub
temu pomembno, da zaposleni za svoje delovno mesto skrbijo in se trudijo, da svoje
delo opravljajo, kar se da najbolje ter so predvsem odgovorni. Prav tako se z varnostjo
zaposlitve sre€ujejo tudi delodajalci, pri Eemer lahko z nepremisljenimi koraki (denimo
preobremenitev zaradi zmanjSevanja delovne sile) pri zaposlenih tudi ob zaposlitvi za
nedoloCen €as povzrocijo nezadovoljstvo (Zupan, 1999).
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3.3 VPLIV VODENJA NA ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Vodja je uspesen, kadar zna v pravem trenutku, glede na okolis€ine, izbrati tisti nacin
vodenja, ki bo omogocal, da bodo zaposleni zadovoljni in zavzeti za delo. Za takdne
uspeSne postopke pa vodja zraven znanja in delovnih izkuSenj potrebuje tudi
zmoznost prilagajanja in vesc€ine dobre komunikacije. Pomembno je, da prepozna
klimo, ki vlada v podjetju in je takSen razsodnik, da tega zaposleni ne opazijo. Vendar
pa se morajo zavedati, kdo je vodja in vodjo tudi spostovati (Mihali¢, 2010).

Pomembno je, da vsak vodja v neki organizacije razvije nacin vodenja, pri éemer pa
naj bo fleksibilen pri reSevanju nastalih tezav ali za njihovo reSevanje, za zaposlene
pa velja, da na eni strani poslu$ajo njegova navodila, na drugi strani pa jim sam
prisluhne in razmisli o njihovih morebitnih predlogih. Biti jim mora tudi vzgled,
pomembno pa je predvsem, da jih zna motivirati, da so pri delu ustvarjalni in da delo
pripeljejo do konca tako, da dosezejo zastavljene cilje. Biti mora karizmati¢en, pri delu
temeljit in ustvarjalen, biti mora pozitiven in imeti mora obc¢utek za svoje zaposlene
(Bizal, 2013).

Seijts in Crim (2006 v: Podvornik, 2018, str. 54-55) omenjata, da mora vodja pri delu
upostevati 10 C:

e »Connect (povezovanje): vsak zaposleni mora imeti obCutek, da ga vodja
ceni, da je njegovo delo cenjeno s strani vodje ter da ga vodija ceni kot osebo.
Delovna zavzetost je tako rezultat odnosa vodja — zaposleni.

o Career (kariera): za zagotovitev delovnih izzivov in napredka mora skrbeti
vodja s svojim zaupanjem, pomocjo in s spodbudo.

¢ Clarity (jasnost): jasna predstavitev metodologije uresnicitve zastavljenih ciljev
organizacije ter jasna opredelitev vloge zaposlenega pri tem.

e Convey (prenos): da bi zaposlenim olajSali doseg ciljev in vsakodnevne
naloge, mora vsak dober vodja poskrbeti za zagotavljanje vzpostavitve jasnih
delovnih postopkov in procesov.

e Congratulate (Cestitke): vodje morajo zaposlenim dati vedeti, da je njihovo
delo vidno in jim izre€i pohvalo.

e Contribute (prispevek): pomembno je, da zaposleni viozke, ki jih vlagajo v
uresniCevanje ciljev sami prepoznajo in da potem tudi Zelijo prepoznati svoj
vloZek k skupnim ciljem organizacije.

e Control (nadzor): pri odlo€anju morajo zaposleni imeti moznost sodelovanja,
saj pri njih po eni strani to vzbudi strah, po drugi strani pa krepi zaupanje.

e Collaborate (sodelovanje): za dobro skupinsko delo je kljuéno medsebojno
komuniciranje in sodelovanje.

o Credibility (verodostojnost): naloga vsakega vodje je, da zagotavlja ugled
organizacije in s tem omogoca, da so zaposleni ponosni na organizacijo in na
svoje delo, ki ga opravljajo v tej organizaciji.
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e Confidence (zaupanje): vodja pri zaposlenih pridobi ugled z njegovim delom
in zivljenjem po vrednotah.«

Po mnenju Bizal (2013) je med nacini vodenja najbolj uspeSen participativen stil
vodenja, saj je zanj znacilno, da vodja svojih zaposlenih ne izkljuuje, ampak so
aktivno vklju€eni v odlo¢anje, so videni in sliSani. Na zaposlene pozitivno vpliva tudi
transformacijsko vodenje, saj je vodji pomembno, kakdne potrebe imajo zaposleni, ob
¢emer jih vodja motivira tako, da opravijo ve¢ od pri¢akovanega. Kot uspesen, Se
posebej pri timskem vodeniju, pa se je izkazal zdruzevalni sistem vodenja. Pomembno
je, da vodja ve, kaj lahko pri¢akuje, da je podjetje priskrblieno z opremo in z
materialom, ki sta pri delu potrebna, da je zaposlenim omogo&eno, da delajo tisto, v
¢emer so najboljSi in da so za svoje delo pohvaljeni in nagrajeni.

4 MOTIVACIJA PRI DELU

4.1 POJEM MOTIVACIJE

Osnova beseda motivacije izvira iz latinske besede emovere in pomeni, da nekaj
premaknemo oziroma aktiviramo. V kolikor koren besede povezemo z besedo
motivacijo, lahko sledimo Akranu (2010), ki je zapisal, da nekoga motiviramo tako,
da ga pravilno, s pomocjo zunanijih in notranjih spodbud, pripravimo do tega, da nekaj
naredi. Tega se je treba zavedati tudi v organizacijah.

Organizacija ali podjetje je namre¢ lahko uspesno, kadar so zaposleni dovolj
motivirani, da opravijo naloge, ki so jim zadane. Vodstvo se mora ob tem zavedati, da
posameznik deluje tako, da zadovoljuje potrebe in Sele ko zadovolji potrebo, se porodi
nova zelja, da se opravi Se kakSno drugo delo (lvanko, 2006).

»Motivacija je tisto, zaradi €esar ljudje ob dolo&enih sposobnostih in znanju delajo.
Brez motivacije ¢lovek ne more izvesti nobene aktivnosti, ne more zadovoljiti svojih
potreb. Posebej je pomembna motivacija za delo, ki mu pomaga, da uresniCi svoje
cilie in cilje zdruzbe, v kateri je zaposlen. Motivacijo uporabljajo menedzerji kot orodje
za krmiljenje ¢lovekove aktivnosti v Zeleno smer. Temu procesu reCemo motiviranje.«
(Bitenc, 2009. str. 38)

Po mnenju MozZine et. al. (2002) na samo motivacijo vpliva ve¢ pomembnih
dejavnikov, in sicer v prvi vrsti so to razlike, ki se pojavljajo med zaposlenimi, delo, ki
ga zaposleni opravljajo, in pa sama organizacijska praksa.

Motivacijo sestavlja t. i. motivacijski krog, in sicer »ko se porusi notranje ravnotezje,
tezimo po homeostati€nem principu k ponovni vzpostavitvi tega ravnotezja. Osnova
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te aktivnosti je potreba, ki se, ko je dovolj velika, pojavi v zavesti kot obc&utek
neugodja, primanjkljaja. Naloga obcCutka je torej, da se z njim zavedamo potrebe.
Hkrati pa ta neprijetna dudevna napetost, ob&utek primanjkljaja, vzbudi v nas Zeljo po
ponovni vzpostavitvi ravnoteZja. Zelja vzpodbudi nago aktivnost in jo usmeri k cilju.
To pa omogoc€i ponovno vzpostavitev homeostaze.« (Motivacijski krog, 2017)

HOMEC
(ravnotezje)

Slika 3: Motivacijski krog
(Vir: Motivacijski krog, 2017)

4.2 OPREDELITEV POTREB IN MOTIVOV

Kot smo ze omenili, je motivacijski proces pomemben, saj se pojavita potreba in cilj,
ki ga dosezemo s pomocjo motivacije. Potrebo torej po Vodopivec (2011, str. 79)
lahko opredelimo »kot stanje neravnovesja v organizmu, ki ga povzro¢i pomanjkanje
ali presezek snovi v telesu ali informacij v dusevnosti. Cilj je predmet ali situacija, za
katero pricakujemo, da bo zadovoljila naSo potrebo. Motiv je doziveta potreba,
usmerjena k doloCenemu cilju, od katerega pricakujemo, da bomo z njegovo
uresnicitvijo zadovoljili tudi potrebo.«

Potreba je torej tisti ob&utek pri posamezniku, ki se pojavi kot neka napetost in nato
tudi sprozi neke dejavnosti, da se ta napetost poteSi oziroma da se zadovolji potreba,
s Cimer napetost izgine. Nekatere potrebe so stalne, saj delovanje posameznika
temelji na tem, da jih zadovoljuje in tako prihaja do cilja. Pri tem pa seveda mora vloziti
nekaj napora

Po Uhan (2000) je potreba obc&utek, s pomocjo katerega zmanjSamo v organizmu
neko napetost in zaradi katere potem potrebo tudi zadovoljimo. Zanje je znacilno, da
so stalne in da so prisotne vedno, saj posameznikovi cilji temeljijo na njegovih
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potrebah. Potrebe so torej tiste, ki pripeljejo do tega, da posameznik pride do cilja, v
kar pa mora vloziti tudi nekaj napora, kar je prikazano tudi na spodniji sliki.

Zmanjianje potrebe 4—\
POTREBA | Aktivnost
DRAZLIAT | sy ﬁ CILY

NAPETOST 7
Olajsanje

Slika 4: Nacin zadovoljevanja potreb
(Vir: Lipi€nik, 1996, str. 24)

Potrebe so lahko primarne in sekundarne, pri ¢emer za to, da zadovoljimo primarne
potrebe, ne potrebujemo nikakrdnih zunanjih spodbujevalcev. Med sekundarne
potrebe pa spadajo denimo potreba po vodenju, modci, uveljavljanju, temu, da
pripadas, potreba po varnosti ipd. (Brejc, 2000).

»Motiv je razlog in hotenje, da Clovek deluje. UspesSnost delovanja vsakega Cloveka
je odvisna od njegovega znanja, to je od usposobljenosti, psihofiziCnih in spoznavnih
sposobnosti in vedenja, kar uporabi pri uresni€evanju svojih ciljev; in to v okolju, v
katerem zivi, dela, deluje.« (Uhan, 2000, str. 11)

Motivi so prav tako nenehno prisotni v nasih Zivljenjih in se razlikujejo glede na
posameznika in na njegove potrebe. Ker so motivi tisti, ki se pojavijo, da zadovoljimo
neko potrebo, in ker se pri posameznikih razlikujejo, tezko vse motive opredelimo in
klasificiramo. Lahko pa jih razdelimo na primarne in sekundarne, univerzalne in
individualne ter na tiste, ki jih podedujemo in na tiste, ki so prirojene (Grickevius in
Kenrick, 2013).

Znacilno torej je, da posameznik najprej zadovoljuje svoje fizioloSke potrebe, potem
zeli biti varen, pomembni sta tudi potreba po ljubezni in sprejetosti ter pripadnosti,
zato je pomembno, da ima posameznik druzinski krog, krog prijateljev ipd. Ko so te
potrebe zadovoljene, pa se pojavijo potrebe, ki so povezane s statusom posameznika
in z napredovanjem v sluzbi, najvi§ja pa je potreba po samouresniCevanju in
transcendenci. Kako posameznik zadovoljuje potrebe, pa je odvisno od ciljev, ki si jih
ob tem zada (Grickevius in Kenrick, 2013).

Lucija Stojko: Pomen poslovodje za zadovoljne in motivirane zaposlene v trgovinski dejavnosti stran 16 od 37



B&B — Visja strokovna Sola Diplomsko delo visjeSolskega strokovnega $tudija

4.3 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI

Motivacijske dejavnike je Cerneti¢ (2007) opredelil kot dejavnike, ki so v pomog, da
lahko spodbudimo zaposlene k opravljanju njihovega dela. Pri tem se morajo vodilni
zavedati, da so spodbude lahko tako pozitivne kot negativne, kar pomeni, da lahko
na zaposlene vplivajo tako pozitivnho kot tudi negativno. Motivacijski dejavniki so
spodbude, s katerimi motiviramo zaposlene. Med pozitivhe spodbude spada pohvala,
med negativhe pa denimo groZnja. Spodbude so lahko pozitivne ali negativne, pri
katerih je denimo nagrada pozitivha spodbuda, groZnje in kazni pa so negativne
spodbude. Pomembno je tudi, da podjetja oziroma organizacije motivacijskih
dejavnikov ne posplosSujejo, ampak znajo za svoje zaposlene v nekem danem
trenutku izbrati najboljSe, za kar je zelo pomembno vodenje in vodja.

Motivacijski dejavniki se delijo na materialne in na nematerialne. Bitenc (2009) med
nematerialne motivacijske dejavnike uvrS€a varnost zaposlitve, pohvalo, med
materialne pa placo, dodatke k placi, nagrade ipd.

Poznamo tudi delitev na notranje in zunanje dejavnike, pri Eemer k slednjim uvr§¢amo
nagrade, spodbude, ki prihajajo iz okolja ipd. Notranji dejavniki pa so potrebe, ki jih
zaposleni zeli zadovoljiti, rezultat tega pa je zadovoljni zaposleni. Pomembno je, da
so zaposleni dodeljeni cilji, kjer lahko potrebe zadovoljujejo, saj si tako zastavljajo
zahtevnejSe cilje (Dimovski Peger in Peterlin, 2013).

Na motivacijo vplivajo razliéni dejavniki in njihova medsebojna interakcija. Bitenc
(2009, str. 44) jih navaja kot:

¢ »Razlike med posamezniki (osebne potrebe, vrednote, staliS¢a in interesi —
kaj motivira posameznika).

e ZnaCilnosti dela (prepoznavanje nalog, njihove znacilnosti, potrebne
zmoznosti, avtonomija nalog, povratne informacije — kak3ne lastnosti
(sposobnosti, delovanje) se zahtevajo od tistega, ki opravlja delo).

¢ Organizacijska praksa (pravila zdruzbe, sploSna politika, sistem nagrajevanja
— kako organizacijski sistem pogojuje delav&eve ucinke na delovnem mestu).«

4.4 NACELA MOTIVIRANJA

Omenili smo Ze, da je zelo pomembno, da so vodje zaposlenim vzgled na mnogih
podrocjih, tudi pri zavzetosti za delo in pri opravljanju svojih nalog. Le takSen vodja
namre¢ za delo lahko motivira svoje zaposlene. Pomembno je, da oboji vedo, kaj so
cilji, ki jih je pri delu treba dosedi, velja pa tudi pravilo, da je med samimi koraki
potrebno zaposlene spodbujati s pohvalami in s tem, da vidijo, da je njihovo delo
opazeno. Prav tako je zelo pomembno za opravljanje nalog, da v timu in v kolektivu
vlada pozitivno vzdusje in da si zaposleni med seboj pomagajo. Da podjetje oziroma
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organizacija pozna potrebe in Zelje zaposlenih, je potrebno, da se letno ugotavlja
motivacija zaposlenih za opravljanje nalog oziroma zadovoljstvo pri delu. Lahko se
opravi v obliki intervjuja, ankete ipd. Prav tako pa je ob tem potrebno poznati
zaposlene in njihove sposobnosti in zelje pri delu, da se jih ne preobremeni prevec ali
premalo. Prvo namrec€ vodi v izgorelost, drugo pa pri zaposlenih povzro€i dolgocasje.
Prav tako morajo biti jasno postavljeni cilji, ki jih je potrebno doseci, pravila, ki jih je
potrebno upostevati in merila, s pomogjo katerih se zaposleni nagrajujejo (Certalic,
2014).

Poznamo razlicne dejavnike, ki motivirajo zaposlene. Eden pomembnejSih je
koristnost opravljenega dela, saj zaposlenemu veliko pomeni, &e vidi, da je delo, ki
ga je opravil pomembno in je bilo opaZeno. Pri tem je zelo pomembno, da pozna cilje,
ki jih je treba doseci, zato morajo biti cilji jasni in konkretni. Po opravljenem delu je
prav tako pomemben motivacijski dejavnik ta, da je zaposleni seznanjen z rezultati
tako lasnega dela kot celotne organizacije. Na zaposlene pozitivho vplivajo urejene
delovne razmere in skrb za njihovo dobro pocutje. Prav tako jim je pomembno, da je
delo posameznika nagrajeno, nedelo pa grajano. Vodje morajo zaposlene motivirati
do zdravega tekmovanija, ki ne sme preiti v rivalstvo med zaposlenimi. Na koncu pa
je zelo pomemben dejavnik tudi placa (Bitenc, 2009).

5 RAZISKAVA ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH

5.1 NAMEN RAZISKAVE

Z raziskavo smo Zeleli ugotoviti, koliko in na kakSen nacin lahko poslovodja s svojim
nacinom vodenja vpliva na zadovoljstvo in motiviranost zaposlenih, pri ¢emer nas je
zanimalo, kako pomembna je zaposlenim pohvala, komunikacija s poslovodjo in
kolik§en pomen pri samem zadovoljstvu imajo nagrade.

S pomocjo raziskave smo potrdili oziroma ovrgli naslednje hipoteze:

H1: Zaposleni v trgovskem podjetju so zadovoljni s komunikacijo med njimi in
poslovodio.

H2: Zaposlenim nagrade in priznanja veliko pomenijo.

H3: Zaposleni, ki so dalj Casa v podjetju, so bolj zadovoljni z delom in so tudi bolj
pripadni podjetju.

5.2 IZVEDBA RAZISKAVE

Za raziskavo smo uporabili anonimni vpra$alnik, ki je bil razdeljen med zaposlene
hipermarketa, in sicer je raziskava potekla meseca decembra 2020.
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Pridobljene rezultate smo obdelali s pomoc&jo programa Excel ter jih predstavili
grafi¢no in tabelaricno. Rezultati, ki smo jih dobili, so nam bili v pomo¢, da smo
oblikovali smernice za poslovodje trgovskih in drugih centerov pri motiviranju svojih
zaposlenih in pri komunikaciji z njimi.

5.3 ANALIZA PODATKOV

V raziskavi je sodelovalo 28 Zensk in 3 moski, kar prikazuje slika 5. V anketi je torej
sodelovali 31 anketirancev.

B moski

M 7enske

Slika 5: Spol anketiranih
(Vir: Lastni, 2021)

Kot lahko razberemo iz slike 6, je najveC anketiranih v dveh starostnih skupinah, in
sicer 30-40 let je 12 anketiranih, kar predstavlja 36 %, 11 anketiranih je starih nad 50
let, kar predstavlja 35 %, 5 anketiranih je starih 40-50 let in predstavljajo 16 % vseh
anketiranih, 3 anketirani, kar predstavlja 13 %, pa je starih med 18 in 30 let.
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mod 18 do 39let
m od 30 do 40let
m od 40 do 50 let

i nad 50 let

ke r

Slika 6: Starost anketiranih
(Vir: Lastni, 2021)

19 % anketiranih, kar predstavlja 61 %, ima kon€ano poklicno Solo, 9 (29 %) srednjo
Solo, 2 anketirana (7) imata kon€ano vi§jo ali visoko Solo in eden anketirani, kar
predstavlja 3 %, ima kon¢ano osnovnoSolsko izobrazevanje.

m osnovnoSolska
® poklicna Sola
m srednja Sola

= vi§ja ali visoka Sola

k r

Slika 7: 1zobrazba anketiranih
(Vir: Lastni, 2021)

Z raziskavo smo ugotovili, da ima 12 zaposlenih, kar predstavlja 36 %, med 10 in 20
leti delovne dobe, 10 anketiranih, 35 %, je zaposlenih Zze ve¢ kot 30 let, 4 anketirani,
13 %, med 5 in 10 let, 3 anketirani, 10 % med 20 in 30 let ter 2 zaposlena (6 %) man;
kot 5 let (Slika 8).
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mdo5 let
®od5do10let
¥ od 10 do 20let
= od 20 do 30 let

m vec kot 30 let

Slika 8: Leta zaposlitve
(Vir: Lastni, 2021)

Vecina anketiranih zaposlenih, 26, kar predstavlja 84 %, rada prihaja v sluzbo. 6
zaposlenih, 16 %, pa ne prihaja rada na delovno mesto. To je razvidno na sliki 9.

Hda

H ne

Slika 9: Ali radi prihajate v sluzbo?
(Vir: Lastni, 2021)

Enak odstotek se je pokazal pri vprasanju, ali so anketirani zadovoljni z delom, ki ga
opravljajo. 26 anketiranih (84 %) je z delom zadovoljnih, 5 anketiranih (16 %) pa ne.
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Hda

M ne

Slika 10: Ali ste zadovoljni s svojim delom?
(Vir: Lastni, 2021)

Pri tem nas je zanimalo, kako so zadovoljni so z delom anketirani, ki so zaposleni ve¢
kot 20 let, kar zajema 14 anketiranih. Izkazalo se je, da je med njimi 13 anketiranih
zadovoljnih (93 %), ena oseba, 7 %, pa je nezadovoljna (Slika 11).

Hda

M ne

Slika 11: Zadovoljstvo z delom med zaposlenih, ki so zaposleni vec kot 20 let
(Vir: Lastni, 2021)

Na vpradanje, kako zadovoljni ste na delovnem mestu, so zaposleni odgovarjali s
pomocjo 5-stopenjske lestvice, pri Eemer je 5 zelo zadovoljni in 1 zelo nezadovoljni.
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Povpredje
Kako ste zadovoljni na | 4.2
delovnem mestu?
Tabela 2: Zadovoljstvo na delovhem mestu
(Vir: Lastni, 2021)

Iz odgovor anketiranih ugotovimo, da je vprasanje, kako ste zadovoljni na delovnem
mestu dobilo povpreé&no oceno 4.2. Rezultat nam potrjuje tudi spodnja slika, iz katere
je razvidno, da nih€e od anketiranih zaposlenih ni zelo nezadovoljen ali zelo
zadovoljen. 5 anketiranih je na delovhem mestu nezadovoljnih (16 %), 11 jih je
zadovoljnih, kar predstavlja 36 %, 48 % oziroma 15 zaposlenih anketiranih pa na
delovnem mestu niso niti zadovoljnih niti nezadovoljnih.

M zelo zadovoljen

M zadovoljen

M niti niti
nezadovoljen

m zelo nezadovoljen

Slika 12: Kako ste zadovoljni na delovhem mestu?
(Vir: Lastni, 2021)

Zanimalo nas je tudi, kako so na delovhem mestu zadovoljne osebe, ki so zaposlene
vec kot 20 let. Trditev oziroma vpraSanje so ocenili s povpre¢no oceno 3.3, pri majhni
razprsenosti odgovorov, kar je razvidno v tabeli 3.

Povprecje
Kako ste zadovoljni na | 3.3
delovnem mestu?

Tabela 3: Zadovoljstvo zaposlenih z ve¢ kot 20 let delovne dobe
(Vir: Lastni, 2021)
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Iz slike 13 vidimo, da je 7 anketiranih, zaposlenih ve¢ kot 20 let, zadovoljnih (50 %),
6 (43 %) jih ni niti zadovoljnih niti nezadovoljnih, 1 anketirani, zaposlen vec kot 20 let
(7 %) pa je na delovnem mesti nezadovoljen.

m zelo zadovoljen
® zadovoljen

M niti niti

= nezadovoljen

m zelo nezadovoljen

Slika 13: Odgovor na vpraSanje »Kako ste zadovoljni na delovnem mestu?« pri
zaposlenih z vec kot 20 let delovne dobe
(Vir: Lastni, 2021)

Z anketo smo Zeleli tudi ugotoviti, kaj zaposlenim pomeni, da so za svoje delo
nagrajeni ali pohvaljeni. S pomoc¢jo analize ankete smo ugotovili, da je enakemu
Stevilu zaposlenih (5 oziroma 16 %), ali zelo pomembno ali pa nepomembno, ¢e so
za soje delo pohvaljeni ali nagrajeni. Najve¢ anketiranim zaposlenim (21, 68 %) pa je
pomembno, da je njihovo delo opazeno in so za to pohvaljeni ali nagrajeni (Slika 14).

16%

M Ni¢ mi ne pomeni
B Mi je pomembno

m Zelo mi je pomembno

Slika 14: Kaj vam pomeni, da ste za svoje delo pohvaljeni ali nagrajeni
(Vir: Lastni, 2021)

Lucija Stojko: Pomen poslovodje za zadovoljne in motivirane zaposlene v trgovinski dejavnosti stran 24 od 37



B&B — Visja strokovna Sola Diplomsko delo vi§jeSolskega strokovnega Studija

S pomocgjo 5-stopenjske lestvice so anketirani zaposleni ocenjevali nagrade, ki so jih
lahko pri svojem delu delezni. Rezultati so prikazani v spodnji preglednici. Izkazalo se
je, da so zaposlenim najvecja nagrada denarna nagrada, saj so trditev povpreéno
ocenili s 4.6, zelo pomembna jim je tudi prosti dnevi, saj so povpreé¢no ocenili trditev
s 4.4. Pomembna sem jim zdi tudi pohvala za dobro opravljeno delo, 3.6 ter prakti¢na
nagrada (3.4). Stabilnost in varnost zaposlitve so povpre¢no ocenili z oceno 3.1.
Najmanj pomembni sta jim napredovanje in moznost dodatnega izobraZevanja, saj
so obe trditvi ocenili z 2.5. (Tabela 4)

Nagrada Povprecje

Denarna nagrada 4.6
Prosti delovni dnevi 4.4
Pohvala ali priznanje za dobro opravljeno | 3.6
delo

Prakticna nagrada 3.4
Stabilnost in varnost zaposlitve 3.1
Napredovanje 2.5
MozZnost dodatnega izobrazevanja 2.5

Tabela 4: Pomembnost nagrad
(Vir: Lastni, 2021)

S pomocgjo 5-stopenjske lestvice so anketirani ocenjevali tudi komunikacijo s
poslovodjo, pri ¢emer je bila ocena 1 zelo nezadovoljen, ocena 5 pa zelo zadovoljen.
Rezultate prikazuje tabela 5. Najvec trditev je dobilo povpre€no oceno 3.5, in sicer so
to trditve, da med poslovodjo in zaposlenimi prevladuje spostljiv odnos, komunikacija
s poslovodno je sproS&ena in poteka dvosmerno ter poslovodja nas poslusa in spore
reSujemo s pogovorom s poslovodjo. S 3.4 pa so anketirani povpre€no ocenili trditvi
v pogovoru smo vsi sogovorniki enakopravni ter ali ste zadovoljni s komunikacijo med
zaposlenimi in poslovodjo.
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Povprecje

Pri  komunikaciji med poslovodjo in | 3.5
zaposlenim prevladuje spostljiv odnos.
Komunikacija s poslovodjo je spro$€ena | 3.5
in poteka dvosmerno.

Poslovodja nas poslusa. 3.5
Spore reSujemo s pogovorom s |35
poslovodjo.

Ali ste zadovoljni s komunikacijo v podjetju | 3.4
med zaposlenim in poslovodjo?
V pogovoru smo vsi enakopravni | 3.4
sogovorniki.

Tabela 5: Komunikacija s poslovodjo
(Vir: Lastni, 2021)

Na vprasanje, kolikdno pripadnost zaposleni ¢utijo do delovne organizacije, so prav
tako anketirani odgovarjali s pomocjo 5-stopenjske lestvice, pri ¢emer je 1 pomenilo
zelo malo in 5 zelo veliko. S pomocjo analize ankete smo ugotovili, da so anketirani
zaposleni trditev ocenili s povpre¢no vrednostjo 3.1.

Povprecje

Koliko pripadnosti Cutite | 3.1

zaposleni do delovne

organizacije?

Tabela 6: Pripadnost zaposlenih do delovne organizacije
(Vir: Lastni, 2021)

NajveC anketiranih, to je 12 (39 %), meni, da do delovne organizacije Cuti srednjo
pripadnost, 10 (32 %), da Cutijo veliko, 6 (19 %) da Cuti malo povezanost do
organizacije, 2 (7 %) povezanosti skorajda ne Cutita in 1 (3 %) do organizacije Culti
zelo veliko pripadnost. To je prikazano na sliki 15.
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m zelo malo

B malo

W srednje
veliko

m zelo veliko

Slika 15: Pripadnost zaposlenih do delovne organizacije
(Vir: Lastni, 2021)

Pri tem nas je posebej zanima tudi pripadnost zaposlenih, ki so ve¢ kot 20 let
zaposleni v organizaciji. Ugotovili smo, da je pripadnost vedja, saj so trditev ocenili s
povprec¢no vrednostjo 3.6.

Povpredje
Koliko pripadnosti Cutite | 3.6
zaposleni do delovne
organizacije?

Tabela 7: Pripadnost zaposlenih z vec kot 20 let delovne dobe
(Vir: Lastni, 2021)

Najve¢, 9 zaposlenih z ve¢ kot 20 let delovne dobe (65 %), €uti do delovne
organizacije veliko pripadnost, 2 (14 %) srednjo in enako Stevilo malo pripadnost, en
zaposleni (7 %), pa do organizacije Cuti zelo veliko pripadnost (Slika 16)
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m zelo malo
malo
srednje
veliko

H zelo veliko

Slika 16: Pripadnost zaposlenih z ve¢ kot 20 let delovne dobe
(Vir: Lastni, 2021)

Nihée od anketiranih ni podal predloga k boljSemu komuniciranju poslovodij z
zaposlenimi.

5.4 UGOTOVITVE

S pomocjo preucevanih virov in literature ter rezultatov, ki jih je prinesla analiza
naSega vpraSalnika, lahko na eni strani potrdimo oziroma ovrzemo na zacetku
postavljene hipoteze, prav tako pa lahko podamo nekatere smernice, ki so lahko v
pomo¢ poslovodjem v trgovskih centrih.

Raziskavo smo delali med zaposlenimi v enem od hipermarketov, zato gre za malo
manjsi vzorec, kar je ena od omejitev raziskave, vendar menimo, da so rezultati, ki
smo jih dobili, kljub temu primerljivi in uporabni in se lahko posploSijo na SirSi vzorec
zaposlenih. V raziskavi je sodelovalo veC zensk kot moskih, kar je tudi znacilno za
spol zaposlenih v trgovski dejavnosti. Prav tako je najveC zaposlenih anketiranih
starih med 30 in 40 let in imajo kon€ano srednjo poklicno Solo. Pri nekaterih vprasanjih
smo analizo naredili tudi za zaposlene, ki so zaposleni ve¢ kot 20 let, kar v raziskavi
predstavlja 14 anketiranih, sicer je najvecji vzorec anketiranih med 20 in 30 let.

Med nagradami se je nadalje izkazalo, da je zaposlenim v trgovskih dejavnostih
najvecja nagrada, denarna nagrada, saj so jo ocenili s 4.4 ter dobijo prosti dan, saj je
trditev prejela povprecno oceno 4.4. veliko pa jim pomeni, da so za dobro opravljeno
delo pohvaljeni, 3.6. Presenetljivo nizko oceno je dobila varnost zaposlitve (3.1),
najmanj pa jim je pomembno dodatno izobrazevanje, kar je verjetno posledica tega,
da dodatnega izobrazevanja na delovnem mestu, ki ga opravljajo, ne potrebujejo
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pogosto in tako nujno. Tudi Zupan (1999) povezuje zadovoljstvo zaposlenih s tem, da
jim placa in nagrada omogocata, da lahko Zivijo dokaj kakovostno. Merka¢ Skok
(2005) na drugi strani ugotavlja, da je skrb za razvoj kadrov za podijetja pomembna in
da je potrebno omogociti, da se zaposleni ha delovnem mestu razvijajo. Raziskava je
pokazala, da so, na kar opozarja Grintal (2011), pomembne tako finanéne kot
nefinanCne nagrade, saj zaposleni v trgovski dejavnosti cenijo proste dneve in
pohvalo, zanimivo pa je, da jim varnost zaposlitve ni tako pomembna, kar je morda
povezano s tem, kar zapiSe Zupan (1999), da kadar so zaposleni na delovhem mestu
preobremenjeni, tudi zaposlitev za nedolo¢en ¢as ne more vplivati na njihovo vecje
zadovoljstvo.

Z raziskavo smo tudi Zeleli ugotoviti, kaj menijo zaposleni o komunikaciji med njimi in
med poslovodjo. Vodenje je v vsakem podjetju zelo pomembno, pri ¢emer Bizal
(2013) vodenje deli na SirSe in na ozje. V nasi raziskavi je pomembno ozje opredeljeno
vodenje, ki zajema manj$o skupino. Hocevar in drugi (2003) pa vodenje vidijo kot
proces, za katerega je znacilno sledenje, zato je pomembno, da vodjo, v nasem
primeru poslovodjo, zaposleni cenijo in mu zaupajo. Raziskava je pokazala, da
zaposleni menijo, da med njimi in poslovodji obstaja spostljiv odnos (3.5), da poteka
dvosmerna komunikacija in da poslovodja zaposlene posluSa ter da spore resujejo v
pogovoru s poslovodjo (3.5). Na oshovi tega pa lahko potrdimo tudi naso prvo
zastavljeno hipotezo H1: Zaposleni v trgovskem podjetju so zadovoljni s komunikacijo
med njimi in poslovodio.

Poznamo razli¢ne dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo z delom, zelo pomemben
dejavnik pa so tudi nagrade in pohvale. Lipi¢nik in Meznar (1998) menita, da je sistem
nagrajevanj za podjetja pomemben in mora biti v bistvu del politike nekega podjetja,
pri Eemer je pomembno, da so s sistemom nagrajevanja seznanjeni tudi zaposleni.
Merkac Skokova (2005) opozarja, da so poleg plaCe Se drugi pomembni dejavniki
nagrajevanja, Grintal (2011) pa, da so ravno finan¢ne in nefinanéne nagrade eden od
pomembnih dejavnikov, ki lahko zaposlene zadrZijo, da se ne zaposlijo pri konkurenci.
Tudi na8a raziskava je pokazala, da je 68 % zaposlenim pomembno, da je njihovo
delo opaZeno in da so za dobro opravljeno delo nagrajeni ali pohvaljeni. Na osnovi
tega lahko potrdimo naSo drugo zastavljeno hipotezo H2: Zaposlenim nagrade in
priznanja veliko pomenijo.

Izkazalo se je, da je 84 % takih, ki radi prihajajo v sluzbo in enak odstotek jih je
zadovoljnih z delom, pri Cimer se je izkazalo, da je odstotek tistih, ki so zaposleni vec
kot 20 let, Se vi§ji, saj jih je kar 93 % zadovoljnih z delom. To je za samo podjetje zelo
pomembno. Kampare in Vodnov (2010) zapiSeta, da je zadovoljstvo pri delu
pomembno, saj je povezano s pozitivnimi Custvi, kar v posamezniku vzbuja pozitivho
misljenje in naravnanost, ki se nasa tako na delo kot tudi na pripadnost posameznemu
podjetju. Tudi Mozina in drugi (2002) menijo, da je dobrega pocutja posameznika
odvisno, kakSen odnos vzpostavi ta z delom in tudi s samo organizacijo in kolikSna je
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njegova pripadnost slednji. Weis (2008) med drugim zapiSe, da je uspeh podjetja
povezan ravno z zadovoljstvom zaposlenih, saj so ti pripravljeni delati ve€ in bolje,
kadar so zadovoljni in se pocutijo varne. V raziskavi je zadovoljstvo z delom ocenjeno
s povpreCjem 4.2, kar se nekako nagiba k temu, da je veliko neopredeljenih
zaposlenih, vendar to ne pomeni, da so nezadovoljni. Pri tistih, ki so zaposleni vec
kot 20 let, je povpreCna ocena zadovoljstva 3.6. Ocenjevali smo tudi pripadnost
organizacije, ki je povezana z zadovoljstvom in izkazalo se je, da zaposleni pripadnost
ocenili nizko, 3.1. To smo zato preverili tudi pri zaposlenih, ki imajo ve¢ kot 20 let
delovne dobe in izkazalo se je, da je pri njih vi§ja povpre€na ocena pripadnosti, in
sicer je 3.6. Na osnovi tega lahko tretjo zastavljeno hipotezo H3: Zaposleni, ki so dalj
Casa v podjetju, so bolj zadovoljni z delom in so tudi bolj pripadni podjetju, delno
potrdimo, saj je nada raziskava pokazala, da so z delom zadovoljni podobno kot
ostali zaposleni, pripadnost pa je pri njih veliko vedja.

Lipicnik (19989 je med drugim zapisal, da je pomembno, da vodenje motivira in da
omogoc€a obojestransko komunikacijo, MoZina in drugi (2002) pa med drugim
opredeljujejo stil vodenja s sodelovanjem, kar se je kot pomembno izkazalo tudi v nasi
raziskavi. Bizal (2013) omenja, da je zelo pomembno, da je vsak vodja pri svojem
delu fleksibilen, kar pomeni, da se zna prilagoditi trenutni situaciji, prisluhniti
zaposlenim in skupaj z njimi redevati morebitne teZzave. To je pokazala tudi nada
raziskava, saj so anketirani opredelili, da je pomembno, da jih poslovodja poslusa, da
je pomembna komunikacija in da mora biti dvosmerna. Pomembno je, da zna
zaposlene motivirati, pri Cemer mora upo$tevati, da na motivacijo zaposlenih, kot
zapiSe Bitenc (20099 vplivajo notranji in zunaniji dejavniki, zato je pomembno, da jih
vodje, v haSem primeru poslovodje, poznajo.

5.5 PREDLOGI ZA 1IZBOLJSAVE

Kaj je torej tisto, na Eemer bi morala graditi trgovska podjetja, hipermarketi, da bi bili
njihovi zaposleni zadovoljni. Na osnovi naSe raziskave in pridobljenih rezultatov
podajamo nekaj predlogov, s pomocjo katerih bi se zadovoljstvo zaposlenih lahko
izboljSalo:

e Potrebno je poskrbeti za primerne odnose, primerno komunikacijo in pravi¢no
reSevanje tezav, do katerih pride med zaposlenimi. Poslovodja mora biti
oseba, ki je na eni strani s svojimi dejanji vzgled, na drugi strani pa mu ravno
zaradi njegovega ravnanja zaposleni zaupajo.

e Zaposleni morajo biti seznanjeni s tem, kaj je potrebno narediti, da so pri
svojem delu uspesni in za svoje delo nato nagrajeni in pohvaljeni. Pomembno
je, da temu nato resnicno sledi nagrada. Tudi sicer je pomembno, da so za
dobro opravljeno delo pohvaljeni.

e Med zaposlenimi je treba na razlicne nacine preverjati njihovo zadovoljstvo
oziroma nezadovoljstvo, saj zadovoljni zaposleni ne prebezijo h konkurenci,

Lucija Stojko: Pomen poslovodje za zadovoljne in motivirane zaposlene v trgovinski dejavnosti stran 30 od 37



B&B — Visja strokovna Sola Diplomsko delo visjeSolskega strokovnega $tudija

raziskava pa je pokazala, da so dalj ¢asa zaposleni podjetju bolj zvesti in bolj
lojalni.

o Pomembno je vedeti, kaj zaposleni kot nagrado potrebujejo in jim to omogoditi.
Tudi zaposlitev za nedoloCen €as ne more odtehtati tega, e so zaposleni na
svojem delovnem mestu preobremenjeni.

e Tudivodije, poslovodje v nasem primeru, se morajo naudciti, kako je treba delati
z ljudmi, zato je pomembno, da jim je omogoceno izobraZevanje.

6 ZAKLJUCEK

Vsako podjetje si v danasnjih ¢asih zeli, da je na trgu uspesno in prepoznano. Slednje
zagotovo velja tudi za hipermarkete in ostala trgovska podijetja, saj je konkurenca na
trgu med njimi resniéno velika. Pomembno je, da vsako podijetije prepozna svoje
prednosti in na njih gradi, in svoje slabosti, ki jih skusa spremeniti. Pri vsem tem pa je
pomembno, da se vodilni zavedajo, da uspeha ni mo¢ doseci brez zaposlenih.

Zaposleni morajo biti na eni strani motivirani, po drugi strani pa tudi sliSani, videni, se
pravi, da so za dobro opravljeno delo nagrajeni in pohvaljeni, pri Cemer je pomembno,
da poznajo kriterije, ki opredeljujejo uspesnost pri delu. Na tak nacin kritiko svojega
dela sprejmemo bolje, ¢eprav to ni tema naSega diplomskega dela, bi pa bilo morda
kdaj raziskati tudi to podrocje. Za uspeh in predvsem dobro pocutje je pomemben
odnos, ki ga v primeru nasega diplomskega dela vzpostavijo poslovodje in zaposleni.

Pomembno je, da so zaposleni na delovhem mestu zadovoljni, da so nagrajeni,
pohvaljeni in da vodstvo ve, katere so tiste nagrade, ki jim veliko pomenijo. V nasem
primeru se je izkazalo, da je najve€ja nagrada zaposlenim prosti dan, ob seveda
denarni nagradi. Oboje je ne nak nacin povezano s kakovostjo njihovega Zivljenja.
Prav tako je naSa raziskava pokazala, da so zaposleni, ki ostajajo v podjetju dalj ¢asa,
bolj zvesti in lojalni in da je za zadovoljstvo zaposlenih potrebna dobra komunikacija,
Vv prvi vrsti je treba vzpostaviti spostljiv odnos med poslovodjo in zaposlenimi,
pomembno pa je, da je poslovodia tisti, ki poskrbi, da je primerna komunikacija tudi
med vsemi zaposlenimi. Omogoc¢ena naj bodo formalna in neformalna sre€anja.

Uspeh podjetja ze dolgo ni odvisen le od vodstvenega kadra, ampak k uspehu
pripomorejo vsi, ki so v nekem podjetju zaposleni. Pomembno je, da se vsi tega
zavedajo, saj le zaposleni, ki so opaZeni, so v resnici zadovoljni zaposleni.
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8 PRILOGE

8.1 ANKETNI VPRASALNIK

Sem Lucija Stojko in piSem diplomsko nalogo o pomenu poslovodje pri zadovoljnih in
motiviranih zaposlenih. Prosim, da si vzamete nekaj ¢asa in izpolnite anonimno
anketo, ki mi bo pomagala tudi pri zaklju¢nem delu.

Spol
zenski
mosKki

w > -

2. Starost

od 18 do 30 let
od 30 do 40 let
od 40 do 50 let
od 50 do 60 let

OO0 >

w

. lzobrazba

osnovnoS$olska
poklicna Sola
srednja Sola

o0 ® >

4. Leta zaposlitve

A do b5 let

B od5do 10 let
C od 10 do 20 let
D
E

od 20 let do 30 let

ved kot 30 let

5. Ali radi prihajate v sluzbo?

A da
B ne

viSja ali visokoSolska
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6. Ali ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate?

A da
B ne

7. Kako zadovoljni ste na delovnem mestu? Ocenite tako, da velja 1 — zelo
nezadovoljen, 2 — nezadovoljen, 3 — niti niti, 4 — zadovoljen, 5 — zelo

zadovoljen

Delo

Zadovoljstvo

Kako ste zadovoljni na delovhem mestu?

1 23| 4] 5

8. Kaj vam pomeni, da ste za svoje delo pohvaljeni ali nagrajeni?

A ni¢ mi ne pomeni
B mi je pomembno
C zelo mi je pomembno

9. Kako pomembne so vam spodaj navedene nagrade? 1 - zelo
nepomembno, 2 - nepomembno, 3 — srednje pomembno, 4 — pomembno, 5 —

zelo pomembno

Nagrada Pomembnost
Denarna nagrada 12 3|4 |5
Napredovanje 12 3|4 |5
Pohvala ali priznanje za dobro opravljeno delo 12 3|4 |5
MozZnost dodatnega izobrazevanja 112 (3|4 |5
Prosti delovni dnevi 112 |34 |5
Stabilnost in varnost zaposlitve 1(2 3|4 |5
Prakti¢na nagrada 1(2 3|4 |5

10. Komunikacija s poslovodijo

Ocenite z: 1 — zelo nezadovoljen, 2 — nezadovoljen, 3 — niti niti, 4 — zadovoljen,

5 — zelo zadovoljen

Ocena
Komunikacija s poslovodjo je sproS€ena in poteka
dvosmerno. 12 131]4 |5
Komunikacija med poslovodjo in zaposlenimi
prevladuje spostljiv odnos 12 131]4 |5
Spore reSujemo s pogovorom s poslovodjo. 12 131]4 |5
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V pogovoru smo vsi enakopravni sogovorniki
Poslovodija nas poslusa

Ali ste zadovoljni s komunikacijo v podjetju med
zaposlenimi in poslovodjo?

=l
IN]IN
lw|lw
[ENIEN
lo1]lon

=
N
[eV)
EN
o

11. Koliko pripadnosti Cutite zaposleni do delovne organizacije? Ocenite od 1
do 5, kjer pomeni 1 — zelo malo, 2 — malo, 3 — srednje, 4 — veliko, 5 — zelo
veliko.

1 2 3 4 5
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