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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Ali zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu vpliva na
spros¢anje ¢lovekovih ustvarjalnih potencialov?

Namen: Na osnovi opravljenih intervjujev v okviru dolo¢enega oddelka, ugotoviti ali zadovoljstvo
zaposlenih vpliva na kreativnost in u¢inkovitost zaposlenih.

Metoda: Kvalitativna metoda: Intervju.

Rezultati: Rezultati raziskave so pokazali, da zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu mo¢no
vpliva na motiviranost pri delu ter njihovo uéinkovitost. Hkrati tudi osebne pohvale zaposlenih s
strani vodje, vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, ki posledi¢no vplivajo tudi na spro$canje
¢lovekovih ustvarjalnih potencialov.

Organizacija: Na zadovoljstvo zaposlenih vpliva ve¢ dejavnikov, ki so znalilni za celotno
podjetje. Pri tem imajo posebno viogo vodje, ki so odgovorni za ustvarjanje pozitivne klime
znotraj svojega delovnega okolja in spodbujanje zaposlenih k vse veéji ustvarjalnosti ter
ucinkovitosti pri delu.

Druzba: Na podlagi raziskave pokazemo, da zadovoljstvo zaposlenih moc¢no vpliva na njihovo
delovno uspesnost. Ravno zato morajo zaposleni poskrbeti za prijetno delovno klimo v okviru
celotnega podjetja in za dobre medsebojne odnose s sodelavci.

Originalnost: Prva izvedena tovrstna raziskava v okviru dolo¢enega oddelka.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Raziskava v samo enem oddelku podjetja.

Kljuéne besede: zadovoljstvo, osebno zadovoljstvo, motivacija, u¢inkovitost, ustvarjalnost.

1 Uvod

V sodobni druzbi prihaja do vse vecjih zahtev elementov, ki sodelujejo v trznem mehanizmu.
Od podjetij se tako pricakuje vse vecja konkurencnost in vedno boljsa konkuren¢na prednost,
kar pa je brez nadaljnjega razvoja podjetja in nenehnimi izboljSavami nemogoce. Podjetja
tezijo k nenehnim izboljsavam, vse vedji rasti podjetja in hkrati tudi vecji uc¢inkovitosti dela
svojih zaposlenih. Konkuren¢na prednost pri trenutnih razmerah na trgu je izredno dobra
povezanost in ucinkovito sodelovanje vodstva podjetja s svojimi zaposlenimi. Zaposleni so
kljuéni element v podjetju, ki doprinesejo svojo dodano vrednost v zameno za placilo. Zato je
v podjetju ves Cas potrebno skrbeti za zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu.

V raziskavo je bil vkljucen en oddelek podjetja. Vodstvo podjetja se zaveda, da bo z ustrezno
motivacijo svojih zaposlenih in njihovim osebnih zadovoljstvom na delovhem mestu, ostalo
konkuren¢no na trgu. Zaposleni so v veliki meri pripravljeni pristopiti k problemu in kot
pripadniki podjetja delati v skladu z interesi vodstva podjetja. V zameno za svoje delo
zaposleni poleg place pricakujejo tudi nefinancno nagrajevanje, ki vpliva na zadovoljstvo
posameznika na delovnem mestu.
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Namen raziskave je na osnovi opravljenih intervjujev z naklju¢no izbranimi zaposlenimi v
okviru preucevanega oddelka, sprejeti ali zavrniti obe raziskovalni vpraSanji. Osnovno
raziskovalno vprasanje temelji na metodah nefinan¢nega nagrajevanja zaposlenih, ki
spodbudijo njihovo zadovoljstvo. Hkrati Zelimo preuciti tudi situacijo, kako in na kakSen
na¢in osebna pohvala vodje za dobro opravljeno delo vpliva na zadovoljstvo zaposlenih, ki
posledi¢no vpliva na kreativnost in u¢inkovitost zaposlenih.

Cilj raziskave je analizirati trenutno stanje zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu, ki
spodbuja njihovo ustvarjalnost in tako omogoca aktivno sodelovanje vseh zaposlenih pri
nenehnem razvoju in rasti podjetja.

2 Teoreti¢na izhodis¢a

2.1 Teoreti¢ne osnove problema

Pri samem poslovanju podjetja teoreti¢na izhodis¢a razli¢nih avtorjev izpostavljajo kljuéni
pomen usklajenosti med cloveskimi viri, ravnanjem z ljudmi, preostalimi poslovnimi
funkcijami in zunanjim okoljem. Makovec Bren¢i¢, Raskovi¢ in Skerlavaj (2008) trdijo, da
predstavljajo zaposleni najvecje in najpomembnejSe premozenje vsakega podjetja. Ravno zato
je ustrezno in ucinkovito ravnanje z ljudmi pri delu eden izmed najpomembnejSih pogojev
uspesnosti podjetij. Seveda pa morajo ob tem vodilni v podjetju vsem svojim zaposlenim
zagotoviti tudi ustrezne pogoje za delo, na podlagi katerih bodo lahko pri svojem delu
uporabili vse svoje zmoznosti ter znanja. Na takSen nacin bodo prispevali k vecji uspesnosti
poslovanja podjetja. Danes se namre¢ uspes$nost podjetij ne meri ve¢ zgolj s finan¢nimi
kazalci, temve¢ prihajajo v ospredje tudi nefinan¢na merila. Ravno zato je zadovoljstvo
zaposlenih v posameznem podjetju v zadnjem casu klju¢ni pokazatelj temeljnega odnosa med
podjetjem in njegovimi zaposlenimi. (str. 730)

Makovec Brenéi¢, Raskovi¢ in Skerlavaj (2008) navajajo, da udejanjanje nacel na podlagi
odnosov lahko pomeni u¢inkovito ravnanje z ljudmi, ki vodi v vzpostavitev zdravega odnosa
med zaposlenimi in vodstvom podjetja. Cilj vpeljave tovrstnega trzenja je predvsem ustvariti
okolje, v katerem zaposleni ¢utijo svojo zaposlitev kot pozitiven element v podjetju, ki je
kljucni pri ekonomskem okvirju poslovanja podjetja. (str. 731)

Rezultati raziskovalcev, ki so preucevali razmerja oziroma vlogo odnosov med nadrejenimi in
podrejenimi v ameriSkih podjetjih, so ugotovili, da se 40 % zaposlenih ne razume s svojimi
nadrejenimi oziroma vodilnimi v podjetju. Hkrati pa eden od treh vodilnih trdi, da je dober
menedzer, dve tretjini zaposlenih pa se nekako ne najde med cilji organizacije. Na podlagi
omenjenih ugotovitev zaposleni niso motivirani za doseganje ciljev podjetja, prav tako niso
zadovoljni z napredovanjem in nagrajevanjem. Hkrati se njihovo nezadovoljstvo le Se
povecuje. Ob tem pa na drugi strani raziskave, ki so bile izvedene v obdobju preteklih desetih
let kazejo, da so zaposleni, ki so bili bolj motivirani in posledi¢no tudi zavzeti za delo,
ustvarili tudi do 200 % ve¢ donosa, kot v podjetjih, kjer je bila zavzetost sodelavcev za delo
manjSa. (Marki¢ & Verle, 2010, str. 136)
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V sodobnem ¢asu poleg denarnih in drugih nagrad, vse bolj prihajajo v ospredje nagrade, ki
zadovoljijo osebni nivo zaposlenega in hkrati tudi dajejo obCutek pomembnosti. Marki¢ in
Verle (2010, str. 137) poudarjata: »Najpomembnej$e orodje za motiviranje sodelavcev je
delegiranje modci in moZnost odlo¢anja.« Stevilne raziskave so namre¢ pokazale, da zaposlene
najbolj motivira njihova osebna uspesnost ter lastna odlo¢itev oziroma izbira, kako dolo¢eno
delo opraviti in ob tem seveda uporabiti svojo kreativnost. V sodobnem ¢asu pri zaposlenih v
ospredje prihaja potreba po samo dokazovanju. Na takSen nacin se zaposleni pocutijo izredno
uspesne in hkrati tudi pomembne k doprinosu organizacije v kateri so zaposleni.

Krajnc (2012, str. 60-61) navaja: »Znano je, da ljudje dobro opravljamo stvari, ki jih radi
pocnemo, jih naredimo s srcem, nam prinaSajo sreco in izpolnjenost ter imajo za nas nek
smisel. Pri tem je kljunega pomena, da v takSnih pogoji nezavedno gojimo pozitivna Custva.
Znano je tudi, da je prav v stanju pozitivnih custev vzpostavljen motivacijski pogoj, v katerem
se izkorisca lastni ¢loveski potencial v optimalni meri.«

Priloznosti, pri katerih zaposleni lahko izrazijo svoje poglede in predloge, preden je odlocitev
v samem podjetju sprejeta, imajo velik vpliv na zadovoljstvo zaposlenih, ne glede na vpliv, Ki
ga imajo zaposleni na izbrano odlocitev. Ljudje morajo imeti obcutek, da so pomembni in da
lahko vplivajo na doseganje ciljev podjetja, seveda pa je naloga vodilnih v podjetju, da ta
njihov vpliv upostevajo (Marki¢ & Verle, 2010, str. 137).

Kolav¢i¢ (2010, str. 21) trdi: »Zagotavljanje dostojanstva in zadovoljstva ob opravljenem delu
je najverjetneje najcenejSa in najmocnejSa nagrada, katero lahko podjetje ponudi
zaposlenemu, ko ga sprejme kot koristnega in visoko cenjenega ¢lana organizacije. Taksno
priznanje povzroCi pri zaposlenem obcutek veljave in ponosa, da lahko podjetju nekaj
prispeva s svojim delom.«

Poleg dostojanstva in zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu je kljuc¢en tudi odnos vodje
do svojih podrejenih, ki ravno tako vpliva na u¢inkovitost zaposlenih pri svojem delu. Sever
(2007, str. 12) navaja, da mora sodobni vodja poznati razlike med podrejenimi ter njihovem
zaznavanju dogodkov. Od tega je mo¢no odvisno zaznavanje in odzivanje na razli¢ne situacije
v delovnem okolju, na katere morajo biti vodje ves Cas pripravljene.

V podjetju sta klju¢ni element za uspe$no poslovanje podjetja motivacija in zadovoljstvo
zaposlenih, ne glede na njihov polozaj. Pezdirc Zuli¢ (2012, str. 91) na podlagi svoje
raziskave ugotavlja, da je motiviranost vecja v oddelkih, kjer so motivirani tako zaposleni kot
tudi vodje oziroma, kjer vodje verjamejo v dober sistem in dajejo zgled svojim podrejenim.
Poleg tega morajo tako vodje kot tudi ostali zaposleni s svojim aktivnim sodelovanjem
poskrbeti za pozitivno klimo v delovnem okolju.

Na podlagi podatkov Evropske ustanove za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer, ki od
leta 1990 spremlja tudi delovne pogoje in zadovoljstvo zaposlenih v razli¢nih evropskih
drzavah, dosega Slovenija med 31 primerjalnimi drzavami s 26. mestom relativno slabo
uvrstitev. V vecini primerjalnih drZzav obstaja moc¢na stopnja korelacije med gospodarsko
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razvitostjo posamezne drzave, merjeno z bruto domacim proizvodom na prebivalca ter
povprecno stopnjo zadovoljstva zaposlenih, to ne velja tudi za Slovenijo. Slovenija se namrec
kljub visoki gospodarski razvitosti med desetimi Clanicami novinkami uvrSa po stopnji
zadovoljstva svojih zaposlenih na sam rep. Na podlagi podatkov omenjene raziskave
opravljene pred nekaj leti, je bila tako le dobra desetina zaposlenih Slovencev zelo zadovoljna
s svojo zaposlitvijo in delovnimi pogoji. (Makovec Bren¢i¢, Raskovi¢ & Skerlavaj, 2008, str.
732)

2.2 Razvoj teze

Z raziskavo Zzelimo potrditi tezo, da lahko primerne metode nefinan¢nega nagrajevanja
zaposlenega, spodbudijo vecje zadovoljstvo posameznika na delovnem mestu. Hkrati zelimo
potrditi tudi tezo, da neizvajanje osebnih pohval s strani vodje, lahko privede do
nezadovoljstva zaposlenega na delovnem mestu.

3 Metoda

3.1 Analiza podatkov

Metoda, ki smo jo uporabili za zbiranje gradiva je metoda sprasevanja na podlagi intervjuja. Z
nakljuc¢no izbranimi zaposlenimi v preu¢evanem oddelku podjetja so bili intervjuji opravljeni
individualno. Intervjuji so potekali na podlagi v naprej pripravljenih vprasanj, ki so bili
osnova za diskusije in podajanje osebnih mnenj in izkusenj zaposlenih. Raziskava je potekala
na takSen nacin, da smo intervjuvanim zaposlenim predstavili in pojasnili namen raziskave,
opredelili, kaj nas pri raziskavi zanima ter hkrati podali vprasanja raziskave. Intervjuvane
osebe so prosto pripovedovale o vsebini zastavljenega vprasanja in hkrati opredelile tudi svoje
mnenje. Pogovori so potekali izven prostorov podjetja, intervjuvanim osebam pa smo
zagotovili popolno anonimnost. Vsi intervjuji so bili opravljeni v mirnem in spros¢enem
okolju, kljuéni podatki pridobljeni iz strani intervjuvane osebe pa so bili tekom pogovora
sproti zabelezeni.

V kvalitativni raziskavi, katera je predmet naSe analize smo zbrali klju¢ne elemente
odgovorov, ki se nanasajo na raziskovalno vprasanje. Pridobljene odgovore in mnenja
intervjuvanih oseb smo uredili v ustrezne zapiske. Pri urejanju gradiva za analizo smo
upostevali zgolj tiste zapise, ki so vsebovali klju¢ne podatke za raziskovani pojav. V
naslednjem koraku iz raziskovalnih vprasanj doloc¢imo klju¢ne pojme in jih nato zdruzimo v
ustrezne kategorije. Izmed nanizanih pojmov in kategorij izberemo klju¢ne elemente, ki
vplivajo na posamezno vprasanje. V zadnjem koraku vzpostavimo vez med postavljenimi
kategorijami na podlagi sistema, da vklju¢imo vpliv zadovoljstva zaposlenih na ucinkovitost
pri delu. 1z omenjenih kategorij postavimo model kvalitativne analize in opredelimo
postavljeno teorijo.
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Slika 1. Model raziskave

4 Rezultati

4.1 Usmeritvena vprasanja

Strukturiran intervju smo izvedli s Stirimi zaposlenimi v manjSem oddelku enega izmed veéjih

slovenskih podjetij. Usmeritvena vpraSanja so bila postavljena v enem delu kot celota, vendar
razdeljena po posameznih sklopih. Sklopi zajemajo podro¢ja osebnega zadovoljstva,
motivacije, ustvarjalnosti pri delu ter podroé¢je pohval in graj iz strani vodje. S tem smo Zeleli
prikazati vpliv zadovoljstva pri delu na delovno uspesnost zaposlenih.

Pri opravljeni raziskavi smo intervjuvanim osebam zastavili naslednja vprasanja:

Ali ste zadovoljni z delom, ki ga opravljate na delovnem mestu?

Kako ste zadovoljni z odnosi med sodelavci znotraj oddelka?

Kaj vas motivira pri delu (nefinan¢ni motivator)?

Ali pri vodji prejmete pohvalo za dobro opravljeno delo?

Kako pogosto prejmete pohvalo?

Ali imajo sodelavci podobne izkus$nje z vodjo oddelka?

Kako pomembne se vam zdijo pohvale vodij za dobro opravljeno delo?

Menite, da ¢e so zaposleni delezni osebne pohvale na delovnem mestu, obcutijo vecje
osebno zadovoljstvo in dosegajo boljSe rezultate?

Kaksen je odnos med vami in vodjo oddelka?

Imajo sodelavci podobne izku$nje glede odnosa z vodjo oddelka?

Ali obcutite razlike glede osebnih pohval med sodelavci iz strani vodje oddelka?
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e Ali je prislo kdaj do konflikta med vami in vodjo oddelka? Zakaj oziroma v kaks$ni
situaciji?

e Ali ste za napako pri delu prejeli grajo, za dobro opravljeno delo pa niste bili
pohvaljeni?

e [Kaksne so vase izkusnje glede osebnih pohval pri delu s preteklimi vodji?

e Opredelite klju¢ne lastnosti vodje, ki so pri vaSem delu pomembne.

Skozi intervju je podrocje vpliva zadovoljstva zaposlenega na delovnem mestu veckrat
obravnavano, hkrati so obravnavani tudi dejavniki, ki mo¢no vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih. Na podlagi argumentov zaposlenih je osebno zadovoljstvo zaposlenih na
delovnem mestu kljuéni dejavnik pri njihovi uspeSnosti in nadaljni motivaciji za delo.
Nefinancni motivator pri delu za zaposlene predstavljajo predvsem dobri medsebojni odnos s
sodelavci, delovna uspesnost pri delu ter odnosi z vodjo oddelka. Intervjuvane osebe so kot
mocni dejavnik vpliva na zadovoljstvo zaposlenih opredelile tudi aktivnosti vodje oddelka, ki
mora svoje zaposlene ob uspe$no opravljenem delu tudi ustrezno nagraditi z osebno pohvalo.
Dobro vodjo zaposleni vidijo kot osebo z naslednjimi lastnostmi: (1) izredno motivirano
osebo, ki zna spodbuditi motivacijo tudi pri svojih podrejenih, (2) samozavestno, (3)
zanesljivo, (4) odlo¢no, (5) pripravljeno pomagati, (6) razumevajoco in odprto do svojih
podrejenih in (7) osebo, ki je pripravljena podati tako pozitivno kot tudi negativno Kritiko.

Na osnovi opisanih kategorij dolo¢imo paradigmatski model kvalitativne analize, ki je
prikazan na sliki 1. Paradigmatski model prikazuje sistem vpliva zadovoljstva zaposlenih na
delovno uspesnost, ki je po mnenju intervjuvanih oseb medsebojno mo¢no povezana in
odvisna od uc€inkovitosti vodje ter dobrih medsebojnih odnosov s sodelavci.

Osebne pohvale
Zaposleni vodje

TEZA /

// Dobri obnosi s
sodelavci

Delovna uspesnost

Slika 2. Paradigmatski model kvalitativne analize

Intervjuvana oseba A navaja, da »trditev o pohvalah, ki prinesejo zaposlenemu vecje osebno
zadovoljstvo, s tem pa tudi posledi¢no boljSe delovne rezultate, definitivno drzi. Zaposleni
mora rad opravljati svoje delo in z veseljem prihajati na delo. Ce so zaposleni poleg tega
delezni Se pohvale tako iz strani sodelavcev, kot tudi iz strani nadrejenih, pa se njihova
motivacija in zadovoljstvo pri delu Se toliko bolj poveca.«
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Med drugim intervjuvana oseba B meni, da dobri medsebojni odnosi s sodelavci pripomorejo
k dobremu pocutju na delovnem mestu in pozitivnemu delovnemu okolju. Na podlagi njenega
mnenja je vsaka pozitivna beseda iz strani vodje zelo dobra, kajti z njo obcuti$ pripadnost,
pomembnost, prijetno pocutje na delovnem mestu in osebno zadovoljstvo. Intervjuvana oseba
je ocenila svojo vodjo kot zanesljivo, pripravljeno pomagati, direktno in razumevajo¢o osebo.
Kot klju¢ni motivator pri delu ji poleg navedenih lastnosti vodje predstavlja uspesno reSene
zadeve in delovna problematika, dobri medsebojni odnosi s sodelavci pa pozitivno na delovno
okolje in delovno uspesnost posameznika.

Intervjuvana oseba C je poudarila, da se delovna uspesnost zaposlenih pri delu poveca
predvsem, ¢e je obcutiti pozitivno delovno vzdusje in so tako sodelavci kot tudi nadrejeni
zadovoljni z opravljenim delom. Obc¢utek zadovoljstva in uspeha pri delu je nepopisen, Ki
hkrati privede do Se vecje motivacije in s tem pozitivno vpliva na delovno uspeSnost.
Zaposleni ob obcutku srece izzarevajo posebno energijo, na podlagi tega se ob tem sprosca
visoka delovna ustvarjalnost na delovnem mestu.

Intervjuvana oseba D je ob tem navedla: »Na svojem delovnem mestu se odli¢no pocutim,
sem zadovoljna, imam notranji zagon in veselje do dela, seveda temu primerna je tudi moja
delovna uéinkovitost.« Na podlagi mnenja intervjuvane osebe je vodja klju¢na oseba, Ki
ustvarja pozitivno delovno vzdusje in pozitivne odnose med zaposlenimi. Kljub temu, da ni
zaznati osebnih pohval sodelavcev iz strani vodje, so s pozitivnim pristopom vodje v oddelku
zadovoljni in odli¢no sodelujejo.

V kategoriji zadovoljstva zaposlenih povezujejo svojo vecjo delovno uspesnost z dobrim
pocutjem oziroma s custvi, ki posledi¢no vplivajo na njihovo trenutno stanje. Intervjuvane
osebe so z odgovori poenotene, v primeru dobrega pocutja v delovnem okolju in osebnega
zadovoljstva, so tudi na delovnem mestu u¢inkoviti in delovno uspesni. Pomanjkanje osebnih
pohval iz strani vodje direktno ne vpliva na klimo v delovnem okolju, vendar bi po mnenju
intervjuvanih oseb lahko veliko pripomogla k ve¢ji u€inkovitosti vsakega posameznika.

5 Razprava

Visok odstotek zaposlenih se zaveda dejstva, da je obstoj njihovega podjetja na trgu izredno
pomemben, za to pa potrebujejo vedno nove in nove konkurencne prednosti pred ostalimi
ponudniki podobnih ali celo istih storitev oziroma izdelkov. Zaposleni so v veliki meri
pripravljeni z vso mocjo pristopiti k problemu in kot pripadniki podjetja delati v skladu z
interesi vodstva podjetja. Na ta nacin se posredno in tudi neposredno od zaposlenih pri¢akuje
in zahteva vsak dan ve¢. Njihova storilnost in pripravljenost za delo mora biti iz leto v leto
vecja, ker se tudi razmere na trgu med konkurenti vsako leto zaostrujejo, hkrati se povecuje
tudi njihova dodana vrednost.

Ravno iz navedenih razlogov mora imeti podjetje vpeljan ulinkovit sistem dela, ki
zaposlenim omogoca ustrezno organiziranost dela, strokovno usposobljenost, motivacijo za
delo in kar se da visoko delovno ucinkovitost. Iz raziskave je razvidno, da osebno
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zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu moc¢no vpliva na njihovo delovno uc¢inkovitost in
ustvarjalnost pri delu.

V vsakem podjetju je izredno pomembna dobra klima, ki jo oblikujejo zaposleni s svojim
pocutjem in zadovoljstvom pri delu. Vodstvo podjetja mora ves Cas spremljati in prepoznati
kljuéne dejavnike, ki prispevajo k delovni ucinkovitosti njihovih zaposlenih. Primerno
motiviran in zadovoljen delavec bo s svojim kakovostnim delom veliko doprinesel k
poslovanju podjetja, kar se ob koncu poslovnega leta pokaze tudi pri stopnji dobicka.
Zaposleni, ki ¢utijo pripadnost podjetju svoje delo opravijo z visoko stopnjo odgovornosti in
zavzetosti, zato da v najvi§jo mozno meri uresnicujejo cilje podjetja in vplivajo na njegovo
uspesnost pri poslovanju.

Na podlagi osebnega mnenja in hkrati lastnih izkusen;j preteklih delodajalcev lahko trdimo, da
se premalo zavedajo pomena svojih zaposlenih oziroma njihove vrednosti na trgu. Cloveski
kapital je namre¢ prikrito bogastvo podjetja, ki se skriva v znanju njegovih zaposlenih,
njihovi kreativnosti in sposobnosti odkrivanja novih inovacij. Zaposleni so del podjetja, ki pa
hkrati niso njegova last. Njihova vrednost je izredno tezko merljiva, zato bi se morali vodilni
v podjetjih zavedati svojega bogastva in v najve¢ji mozni meri poskrbeti za zadovoljstvo
svojih zaposlenih.

Podjetje kot celota, v katerem je bila raziskava opravljena ima zelo dobro razvit sistem
nagrajevanja in motiviranja zaposlenih, ki je hkrati tudi u¢inkovito vpeljan v sam sistem dela
in hkrati poslovanja podjetja. V skladu z vizijo in vrednotami podjetja se merjenje
zadovoljstva zaposlenih redno izvaja, na takSen nacin vodstvo redno spremlja klimo v
podjetju in jo tudi prilagaja trenutnim razmeram v podjetju.

Na podlagi odgovorov intervjuvanin oseb lahko povzamemo, da osebno zadovoljstvo
zaposlenih na delovhem mestu mo¢no vpliva na njihovo ucinkovitost in delovno
ustvarjalnost. Prepric¢ani so, da odnos vodje do svojih podrejenih v najvecji meri vpliva na
njihovo zadovoljstvo in ucinkovitost pri delu. Hkrati imajo velik vpliv na zadovoljstvo
zaposlenih in njihovo delovno ustvarjalnost tudi dobri medsebojni odnosi zaposlenih.

Intervjuvane osebe med drugim navajajo tudi, da je pripadnost podjetju in varnost zaposlitve
tudi eden izmed kljuc¢nih dejavnikov, ki v povezave z vsemi ostalimi kategorijami ravno tako
vpliva na zadovoljstvo zaposlenih. Avtor McGrory (2011, str. 3) na podlagi porocila, ki so ga
pridobili v okviru opravljene raziskave v ZDA navaja, da se varnost zaposlitve Ze nekaj let
uvrsca na prvo mesto kot gonilna sila zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu.

Kot najvecjo slabost, ki jo intervjuvane osebe obcutijo v okviru svojega delovnega okolja SO
navedli pomanjkanje osebnih pohval za dobro opravljeno delo zaposlenih iz strani vodje.
Izpostavili so, da ni vecjih graj ali nezadovoljstva iz strani vodje v primeru storjene napake.
Seveda v takSnem primeru vodja primerno pristopi k zaposlenemu, mu pojasni vsebino
napake in opozori, da do podobnih napak v bodoce ne bi vec prihajalo. Reakcija vodje je v
tem primeru po mojem mnenju povsem pravilna, v primeru dobro opravljenega dela pa bi bila
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potrebna zgolj Se osebna pohvala zaposlenega. Na podlagi opravljene raziskave je mogoce
trditi, da lahko neizvajanje osebnih pohval zaposlenih iz strani vodje privede tudi do
nezadovoljstva le-teh na delovnem mestu, seveda bo posledi¢no to vplivalo tudi na njihovo
delovno ucinkovitost.

Uspesen vodja ima visoko stopnjo razumevanja tako do delovnega okolja kot tudi do strank
podjetja. Kot neizogibna aktivnost vodij je nenehno prilagajanje in razumevanje procesov,
zaradi socialnega trenda zaposlenih in hkrati tudi ugleda samega podjetja. Dober vodja ne
potrebuje krize za definiranje nastale situacije, vendar bo situacijo izkoristil za morebitne
spremembe v sistemu. Nastala krizna situacija iz strani vodij lahko vodi do panike, v
nasprotnem primeru pa lahko vodji da tudi obcutek pomembnosti. Strokovnjaki to
opredeljujejo kot kakovost vodenja, ki lahko pripelje do klju¢nih razlik med vodji. (Schofield,
2012, str. 9)

Moje mnenje glede vpliva zadovoljstva na sproS¢anje ¢lovekovih ustvarjalnih potencialov je
pritrdilo. V veliki meri se strinjam z osebami, s katerimi je bil opravljen intervju. Za ustrezno
delovno klimo v posameznem oddelku je potreben zdrav in prijeten medsebojni odnos
zaposlenih. Klju¢ni element pri samem zadovoljstvu zaposlenih je ustrezno nagrajevanje,
motiviranost zaposlenih pri delu in seveda pozitiven odnos iz strani vodje. V delovnem
odnosu so potrebne tako kritike kot tudi graje iz strani vodje, seveda v ustreznem trenutku, Ki
zaposlene privede do lastnega mnenja ter zavedanja njihove pripadnosti k podjetju.

6 Zakljucek

V vsakem izmed obstoje¢ih podjetij na trgu, je lahko ¢loveska ustvarjalnost klju¢nega
pomena pri doseganju optimalnih poslovnih rezultatov. Med vodilnimi v podjetjih se vse
pogosteje pojavljajo vprasanja kako in na kakSen nacin motivirati svoje zaposlene in s tem
vplivati na njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu, da bodo pri opravljanju svojega dela kar
se da ustvarjalni in hkrati sproscali svoje potenciale. UroSevi¢ in Miliji¢ (2012, str. 175)
navajata: »Motivacija zaposlenih in zadovoljstvo z delom bodo na vi§ji ravni, ¢e se vseh
zaposlenih ljudi ne obravnava na enak nacin«. Torej vsak zaposleni potrebuje dolocen pristop
k delu, ki pripomore k njegovi delovni u€inkovitosti in ustvarjalnosti.

Na podlagi opravljene raziskave smo priSli do zakljucka, da nefinan¢ni motivatorji mo¢no
vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, ki so prisotni v okviru njihovega delovnega okolja. Na
zadovoljstvo zaposlenih vpliva ve¢ dejavnikov, katere podjetje skozi raziskave ves cas
spremlja in jih tudi prilagaja trenutnim razmeram v podjetju. S tak§nim nacinom spremljanja
in prilagajanja zadovoljstva zaposlenih, bo podjetje pri svojem poslovanju tudi v bodoce Se
lahko dosegalo zastavljene poslovne rezultate.

Jarnstorn in Séllstrom (2012) pravita, da denar kot dejavnik, ki vpliva na spodbudo
zaposlenih, lahko prinese pozitivno klimo v delovno okolje in mo¢no vpliva na u€inkovitost
zaposlenih pri delu. V tem primeru zaposleni denar obcutijo kot simbol za sposStovanje in ne
kot nacin za obvladovanje njihove uspesnosti pri delu. (str. 10)
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Vodstvo podjetja lahko s primerno motiviranimi in zadovoljnimi zaposlenimi pridobi veliko
konkurencnih prednosti in s tem vpliva na pozitivne poslovne rezultate podjetja. Zaposleni v
podjetju morajo imeti obcutek pripadnosti podjetju, dobro pocutje v delovnem okolju ter
primerne medsebojne odnose s sodelavci. Ravno tako tudi osebne pohvale iz strani vodje in
dobri odnosi vodij s svojimi podrejenimi, pripomorejo k vecji ucinkovitosti zaposlenih na
delovnem mestu.

Nadaljnje raziskovanje bi bilo smiselno razsiriti na veéje Stevilo zaposlenih iz razli¢nih
oddelkov, kar je hkrati tudi omejitev nase raziskave. Poleg tega v raziskavi ni preucevanih
ostalih zunanjih faktorjev, ki ravno tako lahko vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, vendar
vodstvo podjetja nanje nima vpliva. Med zunanje faktorje, ki ravno tako vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih lahko Stejemo politicna in gospodarska nihanja ter osebne razmere
zaposlenih oseb v njihovem zivljenju, ki niso povezane z delovnim okoljem, vendar vplivajo
na njihovo podzavest.
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Abstract:

The Impact of Employee Satisfaction on the Release of Human Creative Potential
Research Question (RQ): Does employee satisfaction in the workplace affect the release of human creative
potential?

Purpose: Based on interviews conducted in the context of a particular department, the purpose was to determine
whether employee satisfaction affects creativity and efficiency of employees.

Method: A qualitative method was used as the research method, where interviews were used to obtain data.
Results: The results showed that employee satisfaction in the workplace strongly affects their motivation at
work and their effectiveness. Also personal praise from leaders influences employee satisfaction, which in
turn also affect the release of human creative potential.

Organization: Several factors affect employee satisfaction that is typical for the entire company. A special role
is played by those who are responsible for creating a positive atmosphere within their working environment and
encouraging employees towards increased creativity and efficiency.

Society: Research shows  that employee  satisfaction significantly affects their ~ performance. For  this
reason employees should create a pleasant working environment within the entire company and for good
relationships with co-workers.

Originality: The first such study conducted in the context of a particular department.

Limitations/further research: The research study was carried out in only one department of one organization.

Keywords: satisfaction, personal satisfaction, motivation, performance, creativity.
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