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I. UVOD

Delo, ki je pred vami, je predvsem poskus primerjave dveh razli¢nih tipov organizacij,
profitne in neprofitne. V samem bistvu so to ljudje, brez katerih nobena od njih ne bi
obstajala. Zanimalo me bo, kaks$ni motivi, vzgibi in sile vlecejo ljudi, da posvetijo svoj
delovni ¢as enemu ali drugemu tipu organizacije. Najprej moram seveda ugotoviti, zakaj
sploh ljudje delajo, kaj jih motivira ali demotivira, kaj zelijo s svojim delom doseci. To pa
ni tako enostavno. Kadar govorimo o ljudeh, njihovem bivanju in delovanju, so to vedno
kompleksne teme, ki imajo le redko eno samo, univerzalno razlago. Zato sem si v svojem
raziskovanju pomagala z idejami in spoznanji znanih in manj znanih sociologov,
psihologov, antropologov, filozofov in menedzerjev. Trudila sem se, da sem zvesto

povzela izvirnike, nekatere zato, ker sem se z njimi strinjala; in druge zato, ker se nisem.

Diplomsko nalogo sem razdelila v dve enoti in sicer teoretsko in empiri¢no. V teoretskem
delu sem predstavila strokovna spoznanja s podroc¢ja motivacije, motivacijskih teorij, dela

in delovne motivacije ter opredelila podrocje profitnih in neprofitnih organizacij.

Empiricen del vsebuje raziskavo, ki sem jo izvedla v Sestnajstih razli¢nih organizacijah,
katerim je skupno, da so zasebne in da se vse ukvarjajo z izobrazevanjem. Z raziskavo
sem zelela ugotoviti, ali obstaja razlika v motivaciji ljudi za delo v profitni in neprofitno-
volonterski organizaciji. Izhajala sem predvsem iz razlike v njihovem poslanstvu. Profitne
organizacije naj bi ustvarjale profit, neprofitno-volonterske pa bi delovale v splosno
druzbeno dobro ali dobro svojih ¢lanov. Zanimalo me je torej, Ce ta razlika v namenu
priteguje razliéno motivirane ljudi. Pridevnik neprofitno ima namre¢ $e vedno nekakSen
vzviSen prizvok. V teh organizacijah naj bi delali ljudje, ki so bolj dovzetni za potrebe
drugih, posebe;j tistih manj priviligiranih, vse to pa zgolj zaradi visokih moralnih norm;
nekaksen nasproten pol potrosnisko usmerjeni druzbi, kjer si, kar lahko kupiS. V realnosti
verjetno obstajajo tudi tak$ni posamezniki, ne morem pa mimo tega, da je pridevnik
neprofitno dostikrat tam zgolj zaradi boljsih davénih pogojev in ljudje, zaposleni v teh
organizacijah, imajo enake potrebe, Zelje in vrednote kot tisti katerih delovna organizacija

ima predznak - profitno. Pa poglejmo...



II. SPLOSNO O MOTIVACIJI

“Ce veste kaj motivira ljudi, imate na razpolago najmocnejse orodje za ravnanje z njimi.
Motivacija in moc sta tesno povezani med seboj, tako da lahko recemo, da je motiviran
clovek tudi mocan. Temelj vsake motivacije je upanje. Manipulacija je to, da koga
pripravite, da kaj naredi, ker vi tako hocete, medtem ko motivacija pomeni, da koga

pripravite, da bo kaj storil, ker bo sam hotel to storiti.” (Uhan, 2000:22)

Motivacija je pojem, ki ga dnevno sliSimo v povezavi z razlicnimi aspekti naSega
Zivljenja. Zasledimo ga lahko med nasveti za aktivno prezivljanje prostega Casa, izbiro
kariernih poti ali iskanje Zivljenjskega partnerja. Nekaks$na ¢udeZzna beseda, ki po razlagi
sodobnih priro¢nikov za izboljSanje kvalitete zivljenja prinasa tisti pravi odgovor na vse
naSe pomanjkljivosti, nezadovoljstva ali zgolj iskanje drugac¢nih zivljenjskih poti.
Motivacija naj bi nam namre¢ pomagala preseci nase bioloSko in druzbeno pridobljene
vzorce obnasanja in nas na nek nacin osvobodila predeterminiranosti naSe gonske narave;
oziroma ujetosti v nacine vedenja, ki so nam bili podani v procesu socializacije.

Zdaj lahko prevzamemo vajeti v svoje roke in z motiviranim obnaSanjem usmerjamo sebe
in svoje zivljenje proti zastavljenim ciljem. Ampak to je ze tema, kjer se mnenja

posameznikov kreSejo na podlagi njihovih izkuSenj, prepri€anj, strahov, pricakovanj,... .

Naj se torej vrnem k strokovni razlagi pojma motivacije. Iz literature je razvidno, da je
spekter idej, predstav in odgovorov, ki jih skriva ta beseda, zelo Sirok in raznolik.
Motivaciji priznava vpetost v vrsto osebnostnih in druzbenih procesov, zato se ji nikakor
ne more izogniti, definicije pa se razlikujejo od avtorja do avtorja.

Sigmund Freud je bil eden prvih, ki se je znanstveno lotil raziskovanja clovekove
motivacije. Raziskoval je predvsem gonsko, nezavedno motivacijo. V obnasanju je vedno
iskal nezavedne vzvode, ki izhajajo iz nase podzavesti in zadovoljujejo naSe nagonske

potrebe. (glej Musek, 1993: 14-17)



Motivacija pa razkriva dvojnost ¢lovekove narave, in sicer nagonski in duhovni del.
Mnenja se razhajajo glede tega, kateri del prevladuje. Po Freudu je tudi v navidez voljnem
obnasanju ¢loveka mozno najti skrit ali nezaveden vzrok, vendar pa so kasnejSa dognanja
pripeljala do zakljuc¢kov, da je ¢lovek sposoben tudi zavednega, motiviranega obnaSanja,

ki nadgrajuje ¢lovekove gonske in nezavedne potrebe.

Do pomembnih spoznanj o dvojnosti Clovekovega motiviranega delovanja je priSel
Alfred Adler, ki je opredelil razliko med potrebami (ki delujejo kot sile vzmeti) in cilji
(ki delujejo kot magneti). (glej Musek, 1993: 14-17)

Iz teh spoznanj izhajajo tudi kasnejSe opredelitve. Petz recimo pravi, da se »motivacija
lahko definira kot stanje ali obnaSanje, ki ga sproZijo notranje potrebe (motivi) in je
usmerjeno proti nekim ciljem.« (Petz, 1987: 107) Njegovo trditev Uhan nadgradi z
besedami: »Bolj dolo¢no je motivacija zbujanje hotenj, motivov, nastalih v ¢lovekovi
notranjosti ali v njegovem okolju na podlagi njegovih potreb, ki usmerjajo njegovo

delovanje k cilju s spreminjanjem moZnosti v resni¢nost.« (Uhan, 2000: 11)

Pri motivaciji gre torej za delovanje, ne za pasivno spremljanje dogajanja. Osnovni
element motivacije je namre¢ motiv: »kar povzro¢a kako dejanje, ravnanje, nagib,
spodbuda...« (glej SSKIJ, 1995: 577)

Dinamiko motivov jasno opiSe Musek: »Motivi spravljajo v tek vso naSo osebnost, vse
nase delovanje; dimenzije in poteze niso navsezadnje ni¢ drugega kot stabilni nacini

uresni¢evanja nasih ciljev in motivov.«(Musek, 1993: 18)

»Kaj so torej bistvene znacilnosti motiviranega obnasanja? Prvo, da je tako obnasanje
predvidoma namensko in prostovoljno, ter usmerjeno k dolocenemu cilju. Posameznik na
podlagi predhodnih izkuSenj predvideva, da bo dolo¢eno vedenje vodilo k dolo¢enim

zazelenim ciljem.« (Jung, 1978: 5)



2.1. POTREBE IN CILJI (POTISKANJE IN PRIVLACNOST)

Za bolj jasno razumevanje procesa motivacije je potrebno opredeliti pojma potreba in cilj,
ki sta z njim nelo€ljivo povezana. S pomocjo potreb in ciljev, torej dejavnikov potiskanja

in privlacnosti, namre¢ razlagamo sam proces motiviranega obnasanja.

»Potreba: kar obstaja, nastane zaradi odsotnosti tega, kar je potrebno za zivljenje,
delo....«(SSKJ, 1995: 950)
»Cilj: kar se hoce doseci s prizadevanjem...«(SSKJ, 1995: 86)

Potreba v prvi vrsti pomeni stanje neravnovesja v organizmu, ki ga povzro¢i neko
pomanjkanje ali primanjkljaj. Pri tem gre lahko za pomanjkanje ustreznih snovi ali
informacij. Ko zacne potreba delovati, se pojavi teznja, da bi primanjkljaj uravnotezili in
zadovoljili.(glej Pavlin, 2000:15) »Potreba je torej razlika med dejanskim in Zelenim
stanjem.« (Uhan, 2000: 11) Ker potreba deluje v smeri zadovoljevanja, jo imenujemo tudi
motivacija potiskanja, medtem ko cilj na drugi strani deluje kot motivacija privlac¢nosti, h

kateri je delovanje usmerjeno. (glej Musek, 1993)

OBNASANIE >

R ET -0
—

MOTIVACUJA MOTIVACIJA
POTISKANIJA PRIVLACNOSTI

Slika 2.1.: Motivacija potiskanja in motivacija privlacnosti. (glej Musek 1993:134)



Neravnovesje v organizmu lahko nastane iz razlicnih vzrokov; zato posledi¢no tudi
potrebe delimo na organske, fizioloske ali bioloske (npr. potreba po kisiku in hrani) ter
psiholoske (npr. potreba po spoznanju, ugledu, resnici). Prav tako je razlika v njihovem
zadovoljevanju, saj ene zadovoljujemo nagonsko in so znacilne za vse pripadnike naSe
vrste, druge pa po naucenih vzorcih delovanja, ki so posledica socializacije. (glej Pavlin,

2000: 15)

V naSem obnaSanju so pomembni tako motivi potiskanja (nagoni, potrebe) kot motivi
privlacnosti (cilji, ideali in vrednote). Vcasih je tezko razmejiti, kateri prevladujejo, ker

se zdi, da eni in drugi spodbujajo isto obnasanje. (Musek, 1993: 26)

2.2. MOTIVACIJSKI PROCESI

»Vse potrebe, bioloske in psiholosko zasnovane, povzrocajo v organizmu doloceno
napetost (stanje tenzije). Tenzija sama po sebi ne vodi do resitve potrebe, temvec¢ samo
nakazuje na njen obstoj, na to, da jo moramo zadovoljiti. Motiv predstavlja stanje te

tenzije znotraj organizma, ki ga je povzrocila potreba.« (Guti¢ v Treven, 2001: 125)

Motivacijski proces si shematsko lahko predstavimo takole:

Nezadovoljena Motiv Zadovoljena
potreba \ \ potreba \

Tenzija Vedenje Odprava
tenzije

Slika 2.2: Motivacijski proces (Guti¢ v Treven, 2001: 125)

Zadovoljevanje bioloskih in organskih potreb pri vseh ljudeh poteka nagonsko, brez
dodatnega ucenja ali izkusenj. Te vrste potreb zadovoljujemo homeostati¢no, torej tako,

da ¢imprej vzpostavimo prvotno ravnotezje. Pri psiholoskih potrebah pa zadovoljevanje ni



tako enostavno, saj je v nas neka teznja, da si vedno postavljamo nove cilje. Zato poteka

zadovoljevanje psiholoskih potreb progresivno.

Homeostati¢no zadovoljevanje potreb:

zadovoljitev potrebe

prvotno stanje ——p potreba —— cilj

Progresivno zadovoljevanje potreb:

potreba \ cilj
potreba \ cilj
prvotno potreba cilj
stanje T—» >

Slika2.3.: Homeostati¢no in progresivno zadovoljevanje potreb (Musek, Pecjak, 1995: 91)

2.3. ZAVEDNA IN NEZAVEDNA MOTIVACIJA

Dvojnost c¢lovekove narave, ki so jo prepoznavali ze anti¢ni misleci in umetniki,
predstavlja vecno trenje v posameznikovem duhovnem ravnotezju. Nesporno je namrec,
da obstaja gonska (po Freudu), prvinska narava, ki deluje neposredno in tezi k takojsnji
zadovoljitvi potrebe. Hkrati pa se ljudje razlikujemo od ostalih Zivih bitij ravno po tem, da
imamo tudi moznost zavednega odlocanja, ki temelji na predhodnih izku$njah, vrednotah

in miselni drzi posameznika.



O tem, katera motivacija je prevladujoca, obstaja vecna dilema med znanstveniki, ki

proucujejo ¢lovekovo vedenje.

Avtor, ki nam je najbolj znan po izpostavljanju moci nase nezavedne narave, Sigmund
Freud, je ugotavljal, da sta tudi zavestno delovanje in volja Se vedno pod vplivom
nagonskih tezenj, tudi Ce se tega ne zavedamo. Primarni proces, v katerem brez zadrzkov
sprosCamo nagonske teznje in sledi le nacelu ugodja, se skozi ucenje stopnjuje v
sekundarni proces. V tem procesu se nacelo ugodja zamenja z zavestnim odnosom do
stvarnosti. S tem pa nagonskih tezenj ne moremo preprosto zatreti, ampak jih samo
potlac¢imo in tako umaknemo s podroc¢ja zavednega. Dejanska gibala nasega delovanja
izhajajo torej iz ponotranjenih druzbenih in moralnih norm, ki smo jih sprejeli v zgodnjem

otroStvu. (po Musku, 1993:41)

Vsi avtorji pa se ne strinjajo z idejo, da je vsako Clovekovo delovanje nezavedno
motivirano. Nasa zavedna volja je namre¢ tista, ki nam omogoca, da v nekaterih aspektih
presezemo ali vsaj usmerimo nase nezavedne nagone. Na ta nacin torej zavestno
usmerj:imo na$ duhovni in kulturni razvoj in se vsaj v doloCenih delih osvobodimo
nagonskega delovanja. Musek ta pojav razlozi takole: »Voljno dejavnost dozivljamo kot
obcutje zavestnega hotenja in odlocanja, ki posreduje med zamislijo oziroma predstavo o
tem, kaj naj bi storili, ter dejanjem, s katerim svojo zamisel ter namero uresni¢imo.«

(Musek, 1993:42)

N

ZAMISEL VOLJNA IZVEDBA
NAMERA ODLOCITEV DEJANJE

Slika 2.4.: Dozivljanje volje: voljna odlocitev (fiat ali veto) kot posrednik med namero in

dejanjem. (Musek, 1993: 42)
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2.4. VREDNOTE

Elementi cloveSkega obnaSanja, ki nakazujejo voljno dejavnost, so med drugim
neotipljiva, vendar nepogresljiva gibala, ki jih imenujemo vrednote. Vrednote so cilji, h
katerim tezimo kot posledica naSe miselne drze; so torej na nek nacin elementi, ki nas
lo¢ujejo od nase prvinske, gonske narave. Lahko bi rekli, da delujejo kot privla¢nostni
motivacijski faktorji, saj so to nekaksSne vrednostne kategorije, ki jim pripisujemo visoko

vrednost.

Po Pogacniku so vrednote celo eden najpomembnejsih nacinov ekspresije ¢lovekovih
motivov. Vrednote so sicer lahko individualne ali druzbene. Prve so pomembne za
posameznika, druge pa za celotno druzbo ali vsaj njene dele. (glej Poga¢nik 1997: 17).

Ena od definicij pravi, da je vrednota trajno prepri¢anje, da je specifi¢ni nacin obnasanja
ali eksistence; druzbeno ali osebno bolj zazelen v odnosu na nasprotni ali obratni na¢in

obnasanja ali eksistence. (Rokeach v Musek, 1993: 76)

Vrednote imajo torej dvojno vlogo v zivljenju posameznika in druzbe. Predstavljajo
standarde, s pomocjo katerih merimo in ocenjujemo stvari in obnaSanja, po drugi strani pa
nas usmerjajo in privlacijo, saj se trudimo doseci tisto kar smo ponotranjili kot vrednoto.

(glej Musek, 1993: 17)

Ceprav delujejo kot motivi privlatnosti, imajo v primerjavi z drugimi motivi bolj
abstrakten, posploSen znacaj, saj zajemajo cel razred pojavov. (glej Musek, 1993: 18)
»Clovek z vrednotami torej deklarira, kaj je za njega osebno v Zivljenju bolj pomembno
in kaj manj. Gre za njegovo predstavo o tem, kako naj bi bilo v prihodnje, v idealnem

primeru.« (Pogacnik, 1997: 17)
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2.5. NEZADOVOLJENI MOTIVI (FRUSTRACIJE,
KONFLIKTT)

»Vsi cilji, ki jih posameznik ima, predstavljajo njegove interese, ki temeljijo na njegovih
potrebah oziroma izhajajo iz njih. Za zadovoljevanje potreb so potrebna sredstva in
napori (prizadevanja). Nezmoznost zadovoljiti svoje potrebe povzroca v cloveku
patoloska stanja, bolezenske znake, kot so: frustracija (kot razlika med pricakovanji in

dosezki), depresija, neodgovornost, pasivnost ali agresivnost ipd.« (Uhan, 2000: 12)

Zadovoljevanje motivov je v veliki meri povezano z zunanjimi dejavniki. Posledi¢no se
torej lahko zgodi, da smo pri zadovoljevanju svojih motivov oz. potreb onemogoceni
zadovoljevanju svojih motivov oz. potreb in v nas nastane tenzija, ki jo imenujemo

frustracija. »Frustracija je stanje oviranosti v motivacijski situaciji.« (Musek, 1993: 183)

Na zacetku frustracija poveca privlacnost cilja in zato spodbudi naso Custveno angaziranje
ter dejavnost. Ce pa gre za oviro, ki je za nas nepremostljiva, postane frustracija
neprijetna, pojavita se napetost in ¢ustveni pritisk, ki lahko vodi do tesnobe, razdrazenosti

ali celo panike. (po Musku, 1993: 183)

Ponavadi gre pri posamezniku za ve¢ motivov, ki nanj delujejo hkrati in so med seboj v
razli¢nih odnosih. Situacijo med motivi, ki drug drugemu nasprotujejo ali se med seboj
ovirajo, imenujemo konflikt. Konfliktne situacije so za nas hkrati frustrirajoce, saj en
motiv pomeni oviro za drugega in obratno, ter izbirne, saj se moramo odlociti za enega

izmed nasprotujocih si motivov.

Loc¢imo vec vrst konfliktnih situacij:

Konfliktna situacija, v kateri izbiramo med dvema pozitivnima ciljema, imenujemo plus-

plus konflikt ali situacija priblizevanje-priblizevanje.

12



Q= «—OC

Manj prijeten je konflikt, v katerem izbiramo med dvema negativnima ciljema; gre torej

za minus-minus konflikt ali situacijo izogibanje-izogibanje.

D= =

Zelo pogosti so konflikti, ko se odlocamo med cilji, ki imajo hkrati pozitivno in negativno

vrednost. Gre torej za situacijo priblizevanje- izogibanje ali plus-minus konflikt.

Slika 2.5.: Vrste konfliktov (Musek, 1993: 184)

Frustracije in konflikte seveda zelimo reSiti, zato ponavadi izberemo eno izmed opcij. Pri
neprijetnih in tezavnih konfliktih in frustracijah, ki nas duSevno obremenjujejo, se
pogosto pojavi tudi teznja, da bi iz konfliktne situacije ubezali. Beg pa ni vedno mozen,;

¢e je, dolgorocno stvari le poslabsa.

Zmerna koli¢ina konfliktov v Zivljenju je ne samo normalna, ampak tudi zazelena. Z
reSevanjem problemov in premagovanjem ovir namre¢ veCamo lastno zadovoljstvo, v
nasprotnem primeru, pa se problemi kopicijo in nas lahko vodijo v psihi¢ne krize in

resnejSe motnje. (po Musku, 1993: 185)
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III. MOTIVACIJSKE TEORIJE

Motivacijske teorije lahko lo¢imo, in sicer glede na to ali so osredotocene na to, »kaj«
motivira vedenje ali wkako« vzpodbuditi doloceno vedenje. Prve, tako imenovane
vsebinske teorije, preucujejo ¢loveske potrebe in motive, ki povzrocajo dolo¢eno obliko
vedenja; procesne teorije pa se posvecajo nacinu, kako se pojavi sprememba v vedenju.

(Treven, 2001: 126)

3.1. VSEBINSKE TEORIJE MOTIVACIJE

3.1.1. MOTIVACIJSKA TEORIJA MASLOWA

Med najbolj znanimi motivacijskimi teorijami je gotovo hierarhi¢na teorija potreb
ameriSkega psihologa Abrahama Maslowa. Potrebe je razdelil na niZje in visje, oboje
skupaj pa Se podrobneje v pet skupin. Skupine potreb si sicer hierarhi¢no sledijo, vendar
njihovo zadovoljevanje ne poteka vedno v istem vrstnem redu. Maslow sicer pravi, da ne
moremo zadovoljevati vi§jih potreb, ¢e niso vsaj minimalno zadovoljene nizZje potrebe,
vendar hkrati navaja: »TaksSne trditve lahko sprozijo napafen vtis, da mora biti ena
potreba 100% zadovoljena, preden se pojavi naslednja. V resnici so v vecini primerov
zdravih ¢lanov naSe druzbe vse osnovne potrebe istocasno delno zadovoljene, delno pa
nezadovoljene. PravilnejSi opis hierarhije torej dobimo, ¢e recemo, da se stopnja
zadovoljevanja zmanjSuje, bolj ko se vzpenjamo po lestvici potreb.« (Maslow 1982:108-

109)

Hierarhi¢na lestvica potreb po Maslowu:

o fizioloske potrebe

potrebe po varnosti in zasciti

potrebe po ljubezni in pripadnosti

potrebe po samospostovanju

potrebe po samouresnicevanju in samoaktualizaciji
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Model hierarhicnega zadovoljevanja potreb pa lahko vzporedno povezemo tudi v
hierarhijo delovne motivacije:

e temeljne potrebe (placa)

e potrebe po varnosti (nacrti za napredovanje, sindikat, zdravstveno zavarovanje)

e socialne potrebe (formalne in neformalne delovne skupine)

e potrebe po (samo)spoStovanju (nazivi, statusni simboli, promocije)

e potrebe po samouresni¢evanju (osebni razvoj, uporaba vseh sposobnosti)

Slika 3.1.: Maslowa hierarhija potreb; (Pogacnik 1997: 16)

A SAMOAKTUALIZACIJA
% POTREBE PO PRIZNANJU
g POTREBE PO PRIPADNOSTI
§ POTREBE PO VARNOSTI
=]
? FIZIOLOSKE POTREBE

Najvi§ja raven po Maslowu je torej raven samoaktualizacije. »Ljudje, ki so dosegli
najvisjo stopnjo osebne rasti, se ukvarjajo z dejavnostmi, ki pomenijo popolno uresnicitev
vseh njihovih potencialov. Ne delajo vec zaradi denarja, zaradi tega, ker bi drugi to od
njih zahtevali ali zaradi statusa, ampak zato, ker v delu vidijo izpolnitev svojega
zivljenjskega poslanstva. Meje med delom, igro in zabavo so zabrisane, to, kar po¢nejo je
vse troje hkrati. Pri tem ni pomembno, ali je to podrocje umetnosti, znanosti, vrhunskega

Sporta ali pa navadno delo v poklicu, kmetovanje itd.« (Pogacnik, 1997:17)
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3.1.2. HERZBERGOVA DVOFAKTORSKA MOTIVACIJSKA
TEORIJA

Herzberg je skupaj z Mausnerjem in Snydermanom leta 1959 izvedel obSirno raziskavo o
zadovoljstvu delavcev na delovhem mestu. Ve¢ kot 200 delavcev je ocenjevalo
pomembnost faktorjev, ki vplivajo na njihovo delo. Rezultati te raziskave so Herzberga
vodili do teorije, v kateri razdeli motivacijske faktorje v dve skupini, in sicer na higienike
in motivatorje. Tovrstna delitev se opira predvsem na razlago, da posameznik dozivlja

svoje delo skozi obcutke zadovoljstva in nezadovoljstva. (glej Jung, 1978: 171)

Higieniki so faktorji, ki s svojo odsotnostjo vplivajo na nezadovoljstvo, vendar pa s svojo
prisotnostjo ne povzrocajo dodatnega zadovoljstva. Higieniki (imenuje jih tudi intrinzi¢ni
faktorji) so na primer primeren osebni dohodek, ustrezna organizacija dela, cenjenost

dela, ustreznost vodij in dobri medsebojni odnosi.

Motivatorji (ali ekstrinzi¢ni faktorji) pa so druga skupina motivacijskih faktorjev, ki
neposredno vplivajo na motivacijo ljudi. Mednje Stejemo predvsem zanimivo in pestro
delo, uspeh pri delu, priznanja, odgovornost, moznost osebnega razvoja ter moznost
uporabe znanja in sposobnosti. Odsotnost motivatorjev torej ne povzroca nezadovoljstva,
vendar pa njihova navzo¢nost moc¢no vpliva na vecjo pripravljenost zaposlenih, da se pri
svojem delu potrudijo, s tem pa posledi¢no na njihovo zadovoljstvo pri delu. »Brez njih je

sluzba sicer lahko vzdrzna, vendar delo ne bo pozitivno motivirano.« (Jung:1978:171)

Herzberg je organizacijam v tistem Casu ocital, da se preveC ukvarjajo z urejanjem
delovnih pogojev, torej tako imenovanimi higieniki, namesto, da bi se posvetili
motivatorjem, v smislu psiholoske rasti delavcev. Trdil je, da je »za institucije ocitno lazje
motivirati skozi strah pomanjkanja higienikov, kot pa motivirati v smislu doseganja in

realiziranja ciljev« (Herzberg v Jung 1978: 171).

Ceprav so Herzbergu ogitali kar nekaj pomanjkljivosti v njegovi teoriji, med drugim tudi
to, da je po nekaterih drugih raziskavah placa rangirana precej visje in da ne uposteva
individualnih razlik (delovnega mesta, izobrazbe...), pa je njegova motivacijska teorija

veliko prispevala k »bogatitvi dela« (job enrichment).
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Vzdrzevalni dejavniki Organizacija

Politika
Ekstrinzi¢ni (zunanji) faktorji ali Kontrola dela
higieniki Delovne razmere

Medsebojni odnosi
Zasluzek

Polozaj in varnost

Motivacijski dejavniki Uspeh pri delu
Priznanje za rezultate
Intrinzi¢ni (notranji) faktor;ji ali Zanimivo delo
(pravi) motivatorji Odgovornost

Strokovno usposabljanje

Osebni razvoj

Tabela 3.2.: Vzdrzevalni in motivacijski dejavniki (Uhan, 2000:25)

3.1.3. TEORIJA ERG (ADELFER)

Adelfer je potrebe razvrstil v skupine, in sicer na razli¢nih ravneh. “Tako kot Maslow in
Herzberg se je zavedal, da je pomembno razvrstiti potrebe ljudi v skupine in da obstaja

bistvena razlika med potrebami nizjih in visjih ravni.” (Treven, 2001: 131)

Doloc¢il je tri temeljne skupine potreb:
e potrebe po obstoju
e potrebe po povezovanju z drugimi ljudmi

e potrebe po razvoju

Potrebe po obstoju se nanaSajo na zadovoljevanje eksisten¢nih in osnovnih materialnih

potreb. Druga skupina zajema potrebe ljudi po vzdrzevanju pomembnih medsebojnih
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odnosov. V tretji skupini pa je Adelfer izpostavil potrebe po razvoju, ki odsevajo Zeljo

¢loveka po osebni rasti in razvoju.

Adelferjeva teorija pri zadovoljevanju potreb ni tako toga kot Maslowa, saj si posameznik
lahko prizadeva za osebni razvoj, kljub temu, da nima zadovoljenih potreb po obstoju ali
povezovanju z drugimi ljudmi, predpostavlja pa tudi, da se lahko vse tri skupine oseb
pojavijo socasno. Prav tako ta teorija upoSteva individualne razlike med ljudmi ter njihove

druZbeno-socialne okolis¢ine, kot so kulturno okolje, izobrazba in druzinske vezi.

3.2. PROCESNE TEORIJE MOTIVACIJE

3.2.1. VROOMOVA TEORIJA PRICAKOVANJA

Vroom v svoji teoriji o pricakovanih rezultatih iS¢e posameznikove teznje, ki ga vodijo k
doloCenemu vedenju na delovnem mestu. »Bistvo te teorije je v interesu posameznika za
dolocen rezultat, na dveh nivojih: prvi nivo rezultatov se nanaSa na vlaganje v delo in
posledi¢no visoko produktivnost, drugi nivo pa na osebne koristi posameznika, kot so
pohvala, visok osebni dohodek, napredovanje, naklonjenost sodelavcev.« (Marusic,

1990:21)

»Teorija predpostavlja, da zaposleni svoje potrebe zadovoljujejo na delovnem mestu v
maksimalnem obsegu, zato to teorijo imenujemo tudi instrumentalno. Po Vroomu so za
motivacijo zaposlenega kljucni naslednji trije pojmi, ki se med seboj dopolnjujejo:

pri¢akovanje, instrumentalnost in valenca.« (Pavlin, 2000: 19)

Pricakovanje se nanasa predvsem na verjetnost posameznika, da bo dosegel svoje cilje in
bil za to tudi ustrezno nagrajen. Instrumentalnost je po Vroomu razmerje med osebnim
pricakovanjem ustrezne nagrade in prepriCanjem v pravicnost nagrade. Valenca pa je
lahko pozitivna, negativna ali indiferentna do pri€akovanih rezultatov, ¢eprav Clovek tezi

k rezultatom s pozitivnim predznakom. (glej Pavlin, 2000: 19)
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Lawrence je kasneje opozarjal, da valenca ni to¢no determinirana in da se lahko precej
razlikuje pri posamezniku. Ne moremo namre¢ vedeti, kakSne rezultate posamezniki
pricakujejo in kako jih ocenjujejo. Teorija priCakovanja torej le predvideva da takSna

valenca obstaja in vpliva na motivacijo.(glej Jung, 1978:176)

Teorijo pricakovanja lahko predstavimo tudi s poenostavljenim modelom pri¢akovanja:

Napor Vedenje Nagrade v Individualni
posameznika |— | posameznika |— | organizaciji |—— cilji

Slika 3.3.: Preprost model pricakovanja (Treven 2001: 136)

Zgornja slika nam torej sporoca, da je posameznik za dolo¢eno vedenje ali delo motiviran

v tolik$ni meri, kolikor pricakuje, da bo s tem dosegel svoje individualne cilje.

3.2.2. TEORIJA PRAVICNOSTI

Po tej teoriji, ki jo je razvila J. Stacey Adams, zaposleni primerjajo svoje vlozke v delovni
proces in prejemke z drugimi, ki so zaposleni v tej organizaciji ali kateri drugi. (Adams v
Treven, 2001: 137) Posamezniki se zavedajo, kaksni so njihovi prejemki glede na vlozeno
delo in primerjajo svoje razmerje prejemkov in vlozkov z drugimi, s katerimi je umestno
opravljati navedeno primerjavo. Kadar je razmerje enako razmerju drugih, posameznika
to zadovoljuje, ker to obc¢uti kot pravicno stanje. V primeru da je razmerje razli¢no, to
obcuti kot nepravicno stanje in se zaveda, da je za svoje delo prevec ali premalo nagrajen.

(po Treven, 2001: 137)

Posamezniki na razlicne nacine reSujejo obcCutek nepravicnosti: lahko precenijo svoje
sposobnosti, Zelijo izkriviti in zmanjSati pomembnost dela drugih, izberejo si drugo osebo

za primerjavo, povecujejo vlozke, da opravicijo vi§jo nagrado; ali pa zmanjsujejo vlozke,
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da bi s tem nadomestili manjSo nagrado, v skrajnem primeru pa tudi zapuscajo

delodajalce. (po Treven, 2001: 139)

3.2.3. McGREGORJEVA TEORIJA MOTIVACIJE

McGregor je razdelil poglede na delovno motivacijo v dve skupini, in sicer gre za teorijo
X in teorijo Y. (Jung, 1978: 170) Teorija X predpostavlja, da delavci po naravi ne delajo
radi, ne marajo odgovornosti , nimajo ambicij, potrebe organizacije jih ne zanimajo,
upirajo se spremembam, zato potrebujejo za motivacijo zunanje faktorje, v smislu
vodstvenih delavcev, ki jih kontrolirajo, usmerjajo, nagrajujejo ali kaznujejo. (Pavlin,

2000: 20)

Teorija Y pa govori ravno nasprotno, in sicer, da delavec v delu iS¢e zadovoljstvo in
izpopolnitev. McGregor je pod vplivom Maslowa zagovarjal teorijo Y kot pravilen
pogled na motivacijo delavcev za delo, katerega vrhunec predstavlja

samoaktualizacija.(Jung, 1978: 170)

3.2.4. TEORIJA EKONOMSKE MOTIVACIJE

Teorija ekonomske motivacije predpostavlja, da ljudje delajo v vecini zgolj zaradi

zasluzka, ali pa je to vsaj njihov poglavitni motivacijski dejavnik. Delavce po tej razlagi

torej lahko motiviramo le z izbolj$anjem ekonomskega polozaja. (Uhan, 1989: 191)

Bistvene trditve ekonomske teorije so naslednje:

e posameznik dela zato, da pridobi denar in je posledi¢no pripravljen za vec denarja tudi
vec delati;

e delavce lahko denarno stimuliramo, saj lahko oni na podlagi te stimulacije zadovoljijo
svoje potrebe in interese, ki so vezani na materialna sredstva;

e (Clovek deluje kot stroj, le da ga namesto elektri¢ne energije spravi v pogon denar.

(Pavlin, 2000: 22)
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Raziskave o delovanju te teorije so razkrile, da je denarna spodbuda uspesna le toliko
¢asa, dokler je dinamic¢na, ko pa se je delavci navadijo, izgubi motivacijski ucinek.

Prav tako je razlika med razli¢nimi skupinami delavcev. Delavci, ki opravljajo enostavna,
nezahtevna dela in imajo temu primerno nizko placilo, so veliko bolj dovzetni za finan¢no
stimulacijo kot tisti, ki prejemajo takSne zasluzke, da njihov obstoj ni ogrozen. (Uhan,

1989: 191)

3.2.5. FROMMOVA MOTIVACIJSKA TEORIJA

E. Fromm je ugotavljal, kaj je bistvena razlika med ljudmi, ki delajo. V svojih
ugotovitvah je izpostavil dva temeljna vidika; in sicer je ugotovil, da ljudje delajo zato,
ker bi radi nekaj imeli, ali pa zato, ker bi radi nekaj bili. Nekateri s pomoc¢jo dela torej
uresnicujejo potrebe po materialnih dobrinah, drugi pa se z delom Zelijo uveljaviti v
druzbi. Oba vidika sta seveda skrajnosti, vendar pa lahko dolo¢imo, kam se kdo nagiba.

Ce se zavedamo, da ljudje s pomocjo dela zadovoljujejo razli¢ne potrebe, pri vsakem
posamezniku lazje izberemo vzvode motivacije. Na ta nacin zaposlene, ki se bolj nagibajo
k »imeti«, motiviramo z materialnimi orodji, tiste, ki so usmerjeni k w»biti«, pa z

nematerialnimi. (po Lipi¢nik, 1996: 169)
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IV. DELO IN MOTIVATORJI PRI DELU

4.1. FILOZOFIJA DELA

"Da delujemo, pravimo tedaj, kadar se v nas ali zunaj nas dogaja nekaj cemur smo
ustrezen vzrok, se pravi, kadar v nas ali zunaj nas iz nase narave sledi nekaj, kar je
mogoce le po tej naravi jasno in razlocno razumeti. Nasprotno pa pravimo, da trpimo

( v Spinozovem smislu smo pasivni, nedejavni), kadar se kaj dogaja v nas ali karkoli sledi

iz nase narave za kar smo le delni vzrok." (Spinoza v Fromm, 2004:88)

Zgoraj navedeni opis delovanja iz Cloveka je seveda ideal, ki se mu vsi v delovnem
procesu Zelimo pribliZati. Gre torej za to, da delamo tisto, kar nam je lastno, kar izhaja iz
nas in nas zato tudi najbolj zadovoljuje. Vrhunec delovnega procesa, oziroma po

klasifikaciji motivov po Maslowu tudi samoaktualizacija.

Na prvi pogled se morda zdi, da je motivacija za delo zelo jasna, in sicer placilo, ki nam
posledi¢no omogoca zadovoljiti nase bioloske in ostale potrebe. Finan¢ni dejavnik je sicer
eden izmed pomembnejSih razlogov za delo, vendar Se zdale¢ ni edini ali
najpomembnejsi. S spremembo narave dela so se namre¢ spremenila tudi pricakovanja in

vrednote Cloveka, ki skozi delovni proces i5¢e zadovoljstvo in neke vrste samoizpolnitev.

Uhan o tem piSe: »Razpraviljanje o motivacijah za delo obicajno uposteva samo problem,
da ljudje delajo zaradi denarnih in prestiznih spodbud, ce ta ali ona spodbuda pospesuje
ekonomsko proizvodnost delavca; ne uposteva pa tudi drugega problema, to je cloveske
produktivnosti. Cilj bi bila taksna delovna situacija, v kateri posveti ¢lovek svoje Zivljenje
in energijo necemu, kar ima zanj smisel, ko ve, kaj dela, ko ima vpliv na to, kar se dela in

ko se cuti zdruzenega in ne locenega od svojih soljudi.« (Uhan, 2000:16)

Strokovnjaki s podrocja raziskovanja dela torej ugotavljajo, da ljudje skozi delovni proces
izzivljajo lastno ustvarjalnost, ki jim hkrati pomaga pri osebni rasti. TakSen pogled seveda
presega fordisticen pristop k delovni situaciji in se ne zadovoljuje zgolj z ekonomskimi

ucinki dela.
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Prav nasprotno: »Delo postaja ponovno integralni del celovitega delovanja ¢loveka, je del
njegove osebne identitete, ki se skozi procese diferenciacije vedno bolj pluralizira in

hkrati integrira v vseh druZzbenih segmentih.« (Ovsenik, Ambroz, 1999:6-7)

Ce delo pojmujemo s staliséa integralne vpetosti v Zivljenjski ciklus posameznika in kot
takega nekaj, kar je kompleksno, brezmejno in spremenljivo, lahko razumemo tudi tole
razlago pomena dela: »Nekateri opravljajo delo, ki gre v druzini iz roda v rod, drugi
pristanejo v sluzbi, ki so jo dobili po Stevilnih nakljué¢jih. V tem pogledu je sleherno delo
poklicanost, je klic od tam, kjer domuje vir pomena in identitete, njegove korenine torej

dalec¢ presegajo ¢lovesko namero in razumevanje.« (Moore, 1998: 217)

Delo je torej lahko predmet ¢lovekove motivacije, po drugi strani pa je lahko kot njeno
nasprotje prisotna manipulacija. Ljudje so namre¢ v veliki vnemi, da bi dosegli dolocen
polozaj, pridobili ali obdrzali Zeleno sluzbo, lahko vodljivi. O delu kot mehanizmu

manipulacije in vodljivosti je na svoj, malo provokativen nacin, pisal Ze Nietzsche:

»Ob povelicevanju »dela«, neutrudnem govorjenju o »blagoslovu dela« vidim v ozadju
neko misel kot o hvali obce koristnih neosebnih dejanj, namrec¢ misel o strahu pred vsem
individualnim. V bistvu cutimo zdaj ob pogledu na delo, pri cemer imamo vselej v mislih
trdo marljivost od zore do mraka, da je taksno delo najboljsa policija, da vsakogar drzi
na vajetih in da zna mocno ovirati razvoj uma, pozeljivosti in skomin po neodvisnosti.
Kajti porabi izredno veliko Zivcne energije, ki jo odteguje razmisljanju, tuhtanju,
sanjarjenju, zaskrbljenosti, ljubezni, sovrastvu in si pri tem vselej zastavlja nek majhen
cilj in dopusca rahla in redna zadovoljevanja. Tako je druzba, v kateri se stalno trdo dela,
bolj varna: in varnost se zdaj casti kot najvisje boZanstvo. In zdaj! Groza! Ravno
»delavec« je postal nevaren! »Nevarni individui« kar mrgolijo! In za njimi tici nevarnost

vseh nevarnosti- individuum!« (Nietzsche, 2004:131)

Najsi delo obravnavamo kot kazen, obveznost, napor...ali kot podrocje ustvarjanja, rasti
in samouresnicevanja, v obeh primerih mu ne moremo oporekati integralne funkcije v
Clovekovem Zivljenju. S staliSCa prezivetja in omejenosti clovekovega bivanja je ravno
delo tisti element, ki doloca kvaliteto in nacin prezivljanja tako delovnega kot prostega

casa.

23



4.2. DRUZBENA PERCEPCIJA DELA SKOZI CAS

Delo je v razli¢nih pogledih proces, ki je tesno povezan s ¢lovekovim razvojem. Prav
njegova smotrna, racionalna, k vnaprej doloenim ciljem usmerjena dejavnost, je element,
ki ga loCuje od ostalih bioloskih bitij. Produktivna sila njegovega dela je vplivala na
njegovo telesno strukturo in na na¢in razmisljanja. Delitev dela je vplivala na medsebojne
odnose in posledicno na razvoj kulture, ki se je kasneje (prav tako s pomocjo dela)

spreminjala do stopnje, ki jo dosegamo danes. (po Juzni¢, 1978:35-51)

Opredeljevanje dela v razli¢nih obdobjih razkriva dvojnost v dojemanju dela. Po eni strani
je definirano kot bistvo ¢lovekove humanosti, dejavnost, skozi katero lahko ¢lovek izraza
svojo ustvarjalnost, simbol osebne vrednosti, statusa, kot osnova druzbenosti in socialne
kohezije. Druga stran pa dojema delo kot prisilno dejavnost, kot kazen, napor in trpljenje
ter sredstvo odtujevanja, razlikovanja in ustvarjanja neenakosti med ljudmi. (po Kanjuo-

Mrcela, 2002: 32)

Obstajajo torej razlike v zgodovinskem dojemanju koncepta dela. Ce se vprasamo, kaj se
torej smatra kot delo, lahko najdemo veliko dvojnosti. Gre namre¢ za loCevanje med
umskim in fizicnim delom, med formalnim in neformalnim delom, med prostovoljnim in
prisilnim delom ter, ne nazadnje, tudi za lo¢evanje dela po spolu. Od ¢esa je torej odvisna

percepcija doloCene dejavnosti v druzbi? Lahko se strinjam s Kanjuo-Mr¢elino definicijo:

»Definicija dela je vedno odsevala druzbeno umescenost dela. Koncept dela se je skozi
zgodovino spreminjal in odseval spremembe v druzbenem okolju in tudi vplival nanje. Ali
je dolocena dejavnost (bila) opredeljena kot delo, je (bilo) odvisno od socialnega
konteksta (norm, odnosov mo¢i, druzbenega konsenza, socialnega okolja dela).« (Kanjuo-

Mrcela, 2002: 31)

Podobno razmislja tudi Rus: »Postaviti delo v konkreten druzbeni kontekst pomeni na

vsaki stopnji druzbenega razvoja dolociti njegove determinante. Njegove druzbene
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determinante je treba posebej poudariti, saj sta delo in delitev dela v prvi vrsti druZbeno
determinirana, ne pa na primer tehnolosko.« (Rus v Svetlik, 1988: 10) Parsons nadaljuje:
»Dolocitev druzbenih determinant pomeni predvsem opredelitev temeljnih elementov
druZbene strukture, kot so aktivnosti, druzbeni odnosi, statusi in vloge, akterji in druzbene

institucije.« (Parsons v Svetlik, 1988: 10)

4.3. FORMALNO IN NEFORMALNO DELO

V predindustrijski druzbi sta bila formalno in neformalno delo prepletena prostorsko,
¢asovno in funkcionalno. Delo je v delavnicah potekalo hkrati za lastne potrebe in za
menjavo. S¢asoma je proizvodnja za menjavo zacela pridobivati vse vecji pomen,
gospodinjstvo pa je postalo v prvi vrsti prostor skupne porabe, ne pa skupne proizvodnje.
Sedaj Ze stoletje veCina ljudi delo opravlja v okviru delovnih organizacij. Gre za
aktivnosti, pri katerih ¢lovek prodaja svojo delovno silo na trgu delovne sile predvsem
zato, da si zagotovi sredstva za prezivljanje. Delo v takih organizacijah je usklajen in
koordiniran splet delovnih aktivnosti med delojemalci in delodajalci. Rezultat skupnega
dela se proda na trgu blaga ali storitev, pri ¢emer obicajno delodajalec pridobi sredstva za
ponovno vzpostavitev delovnega procesa, placilo delavcev in dobicek. Tako delo
imenujemo formalno delo. Formalno delo je podlaga formalni ekonomiji. To je druzbeno
priznan, varovan in registriran pretok delovne sile, blaga in denarja. Zato formalno delo
omogoca posamezniku vstop na trg blaga in delovne sile. Oboje lahko prodaja in kupuje.
Formalno delo in formalna ekonomija tvorita tako imenovano narodno gospodarstvo. (po

Svetlik, 1988: 10-12)

Delovnim aktivnostim, ki potekajo izven delovnih organizacij, ni priznan status dela in
jih druzba kot takih ne varuje. Ker te dejavnosti niso regulirane in formalizirane, jih
imenujemo neformalno delo. Neformalno delo druzbeno ni priznano, zato ga ni mogoce
legalizirati. Dosedanje izkusnje kaZejo, da ga je mogoce predvsem tolerirati. Sicer pa se
neformalno delo pojavlja v stevilnih oblikah, od katerih so nekatere povsem nelegalne in
jih druzba obravnava kot kriminal, druge pa so ne samo neproblemati¢ne, temve¢ tudi
nujne za druzbeno reprodukcijo. Slednje se navezuje predvsem na delo v entitetah, katerih

primarna funkcija ni proizvodna, na primer v druzini, lokalni skupnosti ali politicni
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organizaciji. (po Svetlik, 1988: 11-12).

Institucionalna delitev dela:
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\
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Slika 4.1.: (Svetlik, 1998:21)

4.4. PRISTOPI K OBLIKOVANJU DELA

Delovni proces je v razli¢nih organizacijah in na razli¢nih podrocjih razli¢no organiziran.
Zelja strokovnjakov, ki se ukvarjajo z oblikovanjem dela, je predvsem v izboljsanju
delovne storilnosti, a hkrati se jih vedno ve¢ zaveda, da je to tesno pogojeno z

zadovoljstvom zaposlenih.

V nadaljevanju bom predstavila nekaj teoretskih pristopov k oblikovanju dela, povzetih
po Svetliku. Nekatere od navedenih teorij se bolj osredotocajo na oblikovanje dela v
proizvodnji dejavnosti, druge pa so primerne tudi za storitvene dejavnosti, kjer, kot sem
ze prej omenila, Stevilo zaposlenih narasc¢a. Potek organizacije dela v organizacijah je
verjetno nekje vmes, med podanimi idejami, odvisno od strategije vodenja in prioritet
organizacije.

Znanstveni management: njegov utemeljitelj, Friederich Taylor, je oblikoval delo na

podlagi njegove notranje Clenitve. Delo je razdelil na manjSe enote in dolo€il najhitrejsi
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nacin njegove izvedbe. Delavec naj bi se torej s ponavljanjem vedno enakih gibov
specializiral in izboljsal svojo storilnost. Kljub temu, da se tovrsten pristop $e vedno
uporablja v proizvodnjah, kjer sestavljajo izdelke in celo v javni upravi, kjer stranke
posiljajo od enega referenta k drugemu, ima eno bistveno pomanjkljivost. Vodje, ki
oblikujejo tovrstno delo, se ukvarjajo predvsem s standardi, psiho-fizicne potrebe
delavcev pa zanemarjajo. Delavci, ki so nezadovoljni, pa ponavadi dosegajo le minimalne

standarde, torej je u¢inek nezadovoljiv.

Pristop dobrih medc¢loveskih odnosov: njegov pobudnik, Elton Mayo, je v nasprotju z
znanstvenim managementom poudarjal zadovoljevanje potreb posameznika. S svojimi
hawthornskimi Studijami* je namre¢ priSel do zakljuckov, da se je storilnost dela
povecevala na radun dobrega ravnanja z delavci, ne pa s spreminjanjem tehni¢nih

dejavnikov delovnega okolja.

Teorija znacilnosti dela: ta teorija poudarja, da mora biti delo oblikovano tako, da
delavci v njem najdejo smisel. Delavci so namre¢ bolj zadovoljni, ¢e imajo doloceno
mero odgovornosti, ¢e imajo moznost udejaniti svoje sposobnosti ter imajo informacije o
rezultatih, ki jih dosegajo. Res pa je, da to ne velja za vse delavce, saj nekateri delu ne
pripisujejo neke notranje vrednosti, ampak ga jemljejo instrumentalno, kot sredstvo za

pridobivanje dohodka.

Pristop z vidika sociotehni¢nega sistema: ta pristop se ukvarja predvsem s ¢im boljSimi
rezultati in se ne sprasuje toliko o zadovoljstvu delavcev. Posameznik je ¢len v skupini,
kjer so zdruzeni delavci po svojih sposobnostih. Delovne skupine naj imajo visoko
avtonomnost, vodja pa predvsem svetovalno vlogo. Skupinsko se odlo¢ajo tudi o
kadrovskih zadevah, ocenjevanju uspesnosti in napredovanjih. Nagrajujejo torej

skupinske in ne individualne dosezke.

*Hawthornski eksperiment: preucevali so vpliv svetlobe na uginkovitost pri delu, vendar so se rezultati poskusne
skupine izboljSevali ne glede na razsvetljavo. Ugotovili so, da je na ucinkovitost vplivalo izboljSano pocutje delavcev,
ki je bilo posledica pozornosti, katere so bili delezni s strani raziskovalcev. Poskuse so nadaljevali in ugotovili, da na
boljse rezultate vplivajo: manjse skupine, spros¢en nadzor, vecji zasluzek, zanimanje in pozornost, ki so jo raziskovalci

posvecali zaposlenim.
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Ergonomski pristop: ukvarja se predvsem s prilagajanjem fizi¢nega delovnega okolja
delavcu. Na ta nacin namre¢ zeli zmanjSati Stevilo poskodb, fizi¢nih obremenitev,

utrujenosti. ..

Pristop omejenega zaznavanja: ta pristop opozarja na psihicne zmoznosti in omejitve
delavcev. Delovni proces naj namre¢ ne bi zahteval prevelikih psihi¢nih obremenitev, saj
se na ta nafin zmanjSa zanesljivost in varnost opravljanja dela. Na tovrstne
preobremenitve bi morali biti pozorni predvsem pri kontrolorjih letenja, kontrolorjih

kakovosti, poslovnih sekretarjih, kjer delovne naloge hitro lahko postanejo prezahtevne.

Pristop z vidika kakovosti delovnega Zivljenja: ta pristop je v bistvu alternativa
oblikovanju dela. Ukvarja se namre¢ predvsem s potrebami zaposlenih ter postavlja v
ospredje vprasanje kakovosti. Zdi se namre¢, da kakovostne proizvodnje ne more biti brez
kakovosti delovnega zivljenja zaposlenih. Zaposleni pa imajo obcutek, da je njihovo
delovno zivljenje kakovostno le v primeru, ko lahko tvorno prispevajo k uspehu
organizacije. Management mora torej ustvariti vzdusje, ko je vsak delavec obravnavan kot
strokovnjak za svoje delo, saj ima le tako lahko obcutek, da kvalitetno uresnicuje svoje

sposobnosti. (po Svetlik, 1998: 149-152)

4.5. REKONCEPTUALIZACIJA DELA

Tako kot se spreminja tempo in nacin zivljenja, tako zaradi industrializacije kot
globalizacije, se vzporedno spreminja tudi delo kot ena bistvenih ¢lovekovih dejavnosti.
Koncept dela je sestavljen iz prakticnega, materialnega vidika (dejanska organizacija
delovnega procesa) in kognitivnega vidika smisla, ki ga pripisujemo delu. Po Kanjuo-

Mrcela se spremembe pojavljajo v naslednjih vidikih:

a.) V praksi- nacinih organizacije dela, zaposlovanja, vsebine dela (kdo, kaj, kako in

kje dela).
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Vsebine in nacini opravljanja dela se v zadnjih desetletjih zelo hitro spreminjajo.
Spremembe v organizaciji dela so v veliki meri povezane s hitrim razvojem informacijsko
komunikacijske tehnologije. Vzporedno s tem je vedno ve¢ ljudi v razvitih industrijskih
druZzbah zaposlenih v storitvenem sektorju in posredno vse manj v industrijskem sektorju.
Tudi tovrstna porazdelitev vpliva na to, da v zahodnih druzbah narasca Stevilo zaposlenih
zensk. Spreminjajo se tudi nacini zaposlovanja in poklicnih, profesionalnih poti. Vse ve¢
je fleksibilnih oblik zaposlitve, to pa botruje bolj fragmentiranim delovnim karieram.
Zaposlitev za nedolocen ¢as in vsezivljenjsko vztrajanje na enem delovnem mestu je

verjetno ze kar prevec arhai¢no pricakovanje za trende, ki se uveljavljajo na trgu dela.

b.) V percepcijah tistih, ki delajo- pricakovanja, subjektivna ocena centralnosti dela,
zelje in potrebe, vezane na delo in v percepcijah tistih, ki analizirajo delo- njegovo

sedanjost in prihodnost (menedzerji, politiki, akademiki).

Mnenja o oceni centralnosti dela v zivljenjih ljudi so popolnoma nasprotujoca. Tisti, ki
menijo, da se sfera dela radikalno spreminja, zakljucujejo, da delo in delovna etika za
ljudi izgubljata pomen, ki sta ga imela do sedaj. Delovne situacije so namre¢ veliko bolj
negotove, veliko ljudi pogosto menja delovna mesta in celo poklice, veliko je
brezposelnih, to pa naj bi botrovalo temu, da se ljudje ne identificirajo ve¢ z delom na
nacin, kot so se v Casu stabilnega in standardnega (za nedoloCen Cas s polnim delovnim
¢asom) zaposlovanja. Namesto dela, ki je imelo veliko vlogo pri oblikovanju samopodobe

ljudi, je sedaj v ospredju poraba, potroSnja, znacilna za komercializirano sodobno druzbo.

Nasprotniki zgornje ideje (Giddens, Grint, Bradley v Kanjuo-Mrcela, 2002: 34) pa
menijo, da je (kljub spremembi nacina in vsebine dela) za vecino ljudi to Se vedno
osrednja dejavnost, oziroma je hkrati pomemben element pri oblikovanju posameznikove

identitete. (po Kanjuo-Mrcela, 2002: 33-35)

Spremembe torej so, vendar ne pomenijo nujno izgube centralne pozicije dela v
posameznikovem zivljenju. Sledefe razmiSljanje nas bolj napeljuje k nadgrajevanju

percepcije dela in razsirjanju njegovih potencialov:

"Uspeh naj bi bil v bodoce dejavnik osebne izpolnitve, obogatitve lastnih izkuSen;j v stikih

z drugimi ljudmi, iskanja smisla lastnega delovanja in lastne vloge v druzbi. Delo tvori z
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drugimi dejavniki osebnega Zivljenja pluralni smisel delovanja posameznika. Cilj je vi§ja
kakovost dela. K ugledu naj prispeva zlasti vsebina dela in ne njegov status. Delo ni vec

sredstvo za beg iz realnosti, delo vse bolj postaja realnost." (Ovsenik, Ambroz, 1999: 35)

4.6. MOTIVATORJI PRI DELU

V okviru motivacijskih teorij smo spoznali, da ¢lovek v delovnem procesu zadovoljuje
razli¢ne potrebe. Za doseganje boljsih delovnih rezultatov in hkrati zadovoljstva delavcev
moramo vedeti, kaj je tisto, zaradi Cesar so delavci pripravljeni ve¢ in bolje delati.
Strokovnjaki se zavedajo, da je motiviranje delavcev nujna in kompleksna naloga, tezava
je le v tem, da ne obstaja univerzalna meSanica motivatorjev, ki bi enako vplivala na vse
zaposlene. Motivacija je torej element, ki je vselej malce nejasen in precej odvisen od

sposobnosti vodilnih, da najdejo pravo meSanico motivatorjev za vsakega posameznika.

4.6.1. MATERIALNI MOTIVATORJI

Pomemben element vsakega delovnega procesa je vsekakor denar. Ceprav se v mnogih
raziskavah strinjajo, da Se zdale¢ ni edini, je eden pomembnejsih vzrokov, zakaj sploh
vstopamo v delovni proces. Glede na to, da se je blagovna menjava v veliki meri
umaknila denarni, je to univerzalen nacin, s katerim lahko zadovoljimo potrebe, povezane

z nasim obstojem.

Po eni strani je menjava dela za placilo dohodek za delavca, hkrati pa za podjetje
predstavlja stroSek. Tako imenovani stroski dela pa ne obsegajo samo place, ampak vse
izdatke, povezane z zaposlitvijo delavca: bruto place, variabilne place (osnovne place,
dodatki, stimulacije), regresi za letni dopust, nadomestila pla¢, prispevki za place,

nadomestila delavcem za inovacije, avtorski honorarji, pogodbeno delo, malice,...
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Uhan (2000) celotno nagrajevanje delavcev razdeli v tri dele:

e placa za delovni ucinek delavca oziroma njegov osebni dohodek za poslovno
uspesnost zdruzbe, kar oboje predstavlja njegov prispevek k rezultatu, to je izidu
poslovanja zdruzbe kot (delujo¢ega) clana delovnega kolektiva; ta del sodi v
neposredno participacijo oziroma soudelezbo delavca;

e druzbeni delez place za cas, ko delavec ne dela, kamor sodijo nadomestila, socialni
transferji, pokojnine in vsa tista placila, ki iz prerazporeditve dohodka omogocajo
(tudi bivSemu) delavcu in njegovi druzini, da Zivita; ta del je posredno povezan s
participacijo delavca v gospodarski (in negospodarski) dejavnosti;

e skupni delez place, ki je praviloma neindividualiziran, saj se pojavlja kot druzbena
prehrana, uporaba (in gradnja) pocitniskih domov in podobnih oblikah skupne porabe;

ki je pri nas v velikem usihanju.

Kosmata placa glede na rezultate dela, vklju¢no z davki in dajatvami, je sestavljena iz:
e osnovne place,
e presezkov in dodatkov, ki so povezani z rezultati dela,

e nadomestil in dodatkov, ki niso povezani z rezultati dela.

(po Uhan, 2000: 298-299)

Glede vprasanja, ali je placa motivator ali ne, si sodobne teorije nasprotujejo. Trend je
vsekakor v povecanem gibljivem delu plac, saj se ugotavlja, da osnovne place nimajo
zadostnega motivacijskega vpliva na delovno ucinkovitost. Zaposleni imajo namre¢
obcutek, da jim ta del (po kolektivni pogodbi) pripada. Materialna motivacija je torej

ucinkovita le takrat, kadar ni stalna in obvezna. (po Lipi¢nik, 1994)

Uhan izpostavlja tudi nekaj skupin, ki so bolj dojemljive za denarno stimulacijo, ceprav

poudarja, da placa deluje motivacijsko na vse plasti delavcev, le da v razli¢ni meri in v

povezavi z drugimi motivacijskimi dejavniki. Na spremembe v pla¢i naj bi bili po

njegovem najbolj obcutljivi naslednji delaveci:

e Skoraj vselej delavci z nizkimi zasluzki. Ti zasluzki namre¢ ne omogocajo pokritja
vseh povpre¢nih stroskov delavca in njegove druzine (glede na povprecno statisticno

kosarico dobrin).
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Mladi delavci, ki si Sele ustvarjajo druzino in svoj dom ter imajo zato velike gmotne
potrebe.

Delavci, ki so tipi¢ni predstavniki potrosniske druzbe in hlastajo za denarjem. Ta jim
omogoc¢a vedno vi§jo raven Zivljenjskega standarda ali visok druZzbeni status.

(po Uhan, 2000)

Wallace in Szilagy (v Lipi¢nik 1998: 254) sta nagradam pripisala naslednje vplive:

Nagrada lahko deluje kot cilj. Tako deluje nagrada takrat, ko si ljudje prizadevajo
nakopiciti denar, ne da bi ga v resnici potrebovali. Nakopiceni denar je v tem primeru
merilo njihove uspesnosti.

Nagrada lahko deluje kot instrument. Gre za primere, ko lahko z denarjem iz ljudi
izvabljamo razlicne dejavnosti, ne da bi si oni tega Zzeleli. Pri tem boste toliko
pa spodbudi v ljudeh hotenje po tej nagradi in dejavnosti, ki do nje vodi.

Nagrada lahko deluje kot simbol. Koli¢ina denarja, ki jo imajo nekateri ljudje, je
zanje simbol moci, ki jo nedvomno imajo, saj z denarjem lahko kupijo vse, kar se da
kupiti in kar si poZelijjo.

Nagrada lahko deluje kot vajeti. Z denarjem je mogoce drZati ljudi na vajetih. To
pomeni, da lahko iz njih izvabite skoraj vse, kar hocete. Pogoj, da deluje denar v tej
smeri je, da imajo ljudje, s katerimi bi tako ravnali, malo denarja in da je njihovo
zivljenje popolnoma odvisno od tistega, ki bi se kaj takega domislil. Temu, ko ljudi
prisilimo k razlicnim dejavnostim, ne da bi oni to hoteli ali ko izkoriS§¢amo njihove
zivljenjske stiske v te namene, ne samo da ni humano, ampak o motiviranju ne

moremo govoriti. Govorimo lahko le o manipulaciji.

Zaradi spreminjajoc¢ega vpliva finan¢nih dejavnikov na motivacijo zaposlenih Herzberg v

svoji dvofaktorski teoriji plac¢o uvr§¢a med higienike. Higieniki so v tem primeru

odgovorni za odsotnost nezadovoljstva, ne vplivajo pa na vecje zadovoljstvo. Primerno

placilo je torej element, ki je nujno potreben, ¢e Zelimo ohraniti zadovoljnega delavca,

vendar ga s poveCanjem le-tega ne bomo vzpodbudili, da bi delal bolje ali vec.

Posamezniku placa namre¢ lahko nudi materialno zadovoljstvo, druzbeno varnost,

druzbeni status in do neke mere tudi merilo za uspeh. Ko pa imajo delavci zadovoljene

materialne potrebe do tiste mere, ki jim odgovarja, bodo v delu iskali vi§ja zadovoljstva.
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Za nadaljnjo motivacijo bomo torej poiskali motivatorje, ki ohranjajo in povecujejo

delavcevo zagretost za delo izven finan¢nih okvirov.

4.6.2. NEMATERIALNI MOTIVATORJI

Ce izhajamo iz Maslowe motivacijske piramide, ¢lovek skozi delo zadovoljuje razliéne
potrebe. Poleg zadovoljevanja bioloskih potreb, ki so vezana na materialne aspekte dela,
zeli zadovoljiti tudi potrebe po varnosti, pripadnosti, samospostovanju in (kot vrhunec)
samoaktualizaciji. Moznost zadovoljitve vseh teh potreb deluje kot motivacijski faktor v

procesu dela.

4.6.2.1. VARNOST DELA IN DELOVNEGA MESTA

Potreba po varnosti, ki jo zadovoljujemo v procesu dela, je dvosmerna. V prvi vrsti gre za
fizi¢no varnost, kjer je pomembno, da je delovno okolje ¢imbolj prilagojeno opravljanju
dolocene vrste dela. »Nevarnosti, katerim je lahko nekdo izpostavljen na delovnem mestu,
je vec: nesreca pri delu, na poti v sluzbo ali na sluzbeni poti, pozar, elementarne nesrece,
poskodbe in invalidnost. Veliko nastetega je mogoce pokriti s sklenitvijo ustreznih vrst

zavarovanj.« (Gaspersic, 2004: 56)

Drug element potrebe po varnosti pa je potreba po varnosti delovnega mesta. Ta element
je v zadnjem casu precej izpostavljen, saj gre trend k bolj fleksibilnim oblikam

zaposlovanja, te pa nudijo SibkejSo socialno varnost.

»Razvijanje in vodenje jasne politike zasCite varovanja delovnih mest v odkritem
sodelovanju z delavci lahko zelo pozitivno prispeva k njihovi morali in motiviranosti,

groznja te vrste pa ju lahko povsem sesuje.« (GaSpersic, 2004: 56-57)

Da bi torej preprecili nemotiviranost, lahko podjetja staticno varnost nadomescajo z
omogocanjem izobrazevanja in izpopolnjevanja. Na ta nacin si zaposleni dvigujejo lastno
vrednost na trgu in se posledi¢no Cutijo varnejSe. V primeru izgube sluzbe jim namrec

prav to dodatno znanje lahko pomeni komparativno prednost pri iskanju zaposlitve.
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4.6.2.2. ODNOSI NA DELOVNEM MESTU

Ljudje smo v veliki meri socialna bitja, zato ni ¢udno, da dobri medsebojni odnosi na
delovnem mestu pomenijo mo¢an motivacijski dejavnik. Ce dobri odnosi tako z vodstvom
kot s sodelavci pozitivno vplivajo na kakovost dela, lahko slabi, nezadovoljivi ali celo

konfliktni odnosi usodno vplivajo na neko delovno razmerje.

Vukasovié — Zontar predstavlja zanimive rezultate raziskav, kjer so ugotavljali, zakaj
ljudje zapuscajo podjetje. V velikem odstotku odgovorov je bilo receno, da zaradi slabih
medsebojnih odnosov, nerazumevanja z nadrejenimi, neskladja z delovno skupino in
podobno. Velikokrat se je tovrsten odgovor pojavil v veliko vi§jem odstotku od
nezadovoljivo nizka placa in veliko ve¢ kot nezanimivo delo, nezmoZnost napredovanja

in podobno. (Vukasovi¢ — Zontar, 2004: 79)

Pomembnost kvalitetnih delovnih odnosov, posebej med vodstvom in zaposlenimi, se
zato v zadnjem casu pojavlja v vecini literature o uspesSnem vodenju. Birokratski nacin
vodenja, ki je temeljil le na avtoriteti in strahospostovanju, namre¢ pocasi izginja. Ve¢ji
dostop vseh zaposlenih do informacij in potreba po stalnem sodelovanju na vseh nivojih
je pripeljalo do tega, da se zaposleni dodatno izobrazujejo tudi na podrocjih, kot so

komunikacija, psihologija in Custvena inteligenca.

4.6.2.3. POHVALE IN GRAJE

Ena izmed potreb (po Maslowu) je tudi potreba po samospostovanju, kar se izraza kot
potreba po priznanju, ugledu, saj to zviSuje obCutek lastne vrednosti posameznika. Zato
ima pohvala na delovnem mestu lahko zelo pozitiven motivacijski u¢inek. Potrebno pa je
izbrati pravi trenutek in tudi prostor, kjer se pohvala izreka, sicer lahko zmanjSamo njen

ucinek; oziroma lahko deluje celo demotivacijsko.
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Keenan (1995) izpostavlja naslednje pomembne elemente pri pohvali:

e Prepoznati moramo okolis¢ine, v katerih bi Zeleli ljudi pohvaliti, namesto da pustimo,
da dobro opravljeno delo mine neopaZeno ali ne da bi mu posvetili primerno
pozornost.

e Vzeti si moramo ¢as, da lepo povemo: »To ste pa dobro opravili«, namesto da
pohvalo izreCemo kar ¢ez ramo, medtem ko odhajamo domov.

e Pohvaliti moramo brez pridrzka.

(po Keenan 1995:38)

Bolj delikatno je kritiziranje nezadovoljivo opravljenega dela. Tudi graja sicer lahko
deluje pozitivno, vendar le, ¢e je izreCena kot opozorilo zaradi dolo¢ene napake pri delu, v
obliki prijateljskega pogovora in predvsem kot pogovor na S§tiri o¢i. Negativno deluje
javno izreCena graja pred sodelavci, Se posebej v obliki zasmehovanja. (po Jurman, 1981)
Keenan (1995) tudi opozarja na hkratno izrekanje pohvale in graje. V tem primeru si bodo
delavci zapomnili le grajo, kar bo vplivalo na izgubo motivacije, namesto na njeno

povecanje.

4.6.2.4. VSEBINA DELA

Ugotovili smo Ze, da ljudje v procesu dela uresniCujejo svoje potenciale in se na ta nacin
razvijajo tako profesionalno kot osebnostno. Prav zato je za vecino ljudi zelo pomembna
vsebina njihovega dela. Zelijo imeti namre¢ jasno predstavo o vlogi svojega dela in biti
prepri¢ani o njegovi pomembnosti. Marx je veliko pisal o odtujenosti od dela in to se
potrjuje v primerih, ko posameznik nima informacij o rezultatih svojega dela. Pomembno
je, da je posamezniku delo, ki ga opravlja, zanimivo ter da ima vsaj doloCeno mero
samostojnosti. Tem dejavnikom lahko dodamo Se moznost napredovanja, ki v precejSnji
meri vpliva na motivacijo zaposlenih. Mlajsi, viSje izobrazen kader, je Se posebej
dojemljiv za takSne mozZnosti, ker ima ponavadi precej jasno izrazene Zelje po osebnem
razvoju in napredovanju. Vukasovi¢-Zontar lepo povzame, kako pomemben motivacijski
dejavnik je vsebina dela. V primeru namre¢, ko posameznik ne razume poslanstva in
smotra svojega dela, zaCne sCasoma dozivljati svoje delo kot nesmiselno in posledi¢no
zaéne zgubljati veselje in motivacijo, da ga opravlja $e naprej. (po Vukasovié-Zontar,

2004: 82)
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4.6.3. DEMOTIVATORJI IN NEZADOVOLJSTVO PRI DELU

Ko govorimo o tem, kako motivirati delavce, da bodo delali dobro in ob tem tudi sami
¢utili zadovoljstvo, pa bi bilo smiselno opozoriti tudi elemente, ki demotivacijsko vplivajo
na zaposlene. S spodaj navedenim pristopom k delovni situaciji lahko namre¢ vodje
moc¢no zmanjs$ajo motivacijo za delo ali jo celo popolnoma unicijo: (Lipi¢nik, MoZina
1993: 50)

¢ nikoli ne zaupaj idejam, ki prihajajo od spodaj;

e vodja mora vedno kritizirati in s tem pokazati, kaj zna;

e vsako opozarjanje na probleme je znak neuspesnosti vodje in podjetja;

e vodja mora vedno kontrolirati in obvladovati situacijo;

e informacije ne smejo prosto kroziti;

¢ vodja mora zadolziti podrejene, da bodo ¢imprej izvajali njegove odlocitve.

V vsakem podjetju je zelo pomembno tudi to, da uspemo pravocasno prepoznati

nezadovoljstva delavcev. Vecina jih namrec to tezko izrazi, oziroma se sploh ne zavedajo,

kje imajo problem. Vodilni morajo zato pravo€asno prepoznati znake, ki kazejo, da se kdo

od zaposlenih soofa s pomanjkanjem motivacije. Keenan izpostavlja nekaj takSnih

opozorilnih znakov:

¢ Jjudje ne sodelujejo, kadar je treba vloziti dodaten trud;

e oklevajo, da bi prostovoljno opravili dodatno delo;

e prihajajo pozno na delo in odhajajo zgodaj, si vzamejo prost dan, ne da bi to
zadovoljivo pojasnili,

e podaljsajo si odmor za malico ali kosilo, tako da bi bili vec ¢asa z dela;

e zamujajo roke, saj dela ne opravijo pravocasno;

e ne dosegajo zastavljenih norm;

e nenehno se pritoZujejo zaradi nepomembnih stvari;

e obtozujejo druge, kadar se kaj zaplete;

e nocejo ravnati po navodilih.

(Keenan, 1995: 6-7)
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4.7. VOLONTERSKO DELO

Posebno poglavje v okviru razlicnih delovnih situacij predstavlja prostovoljno ali

volontersko delo. Od ostalih nadinov se ne razlikuje toliko po vsebini dela kot po

vrednotenju dosezkov. Tukaj namre¢ Ze na zacetku odpade nacelo homo-economicusa.

Ekonomski dejavnik zamenjajo izkusnje, obcutek povezanosti z ljudmi, nova poznanstva,

moznost izrazanja svojih prepricanj,...- vse to, kar lahko spravimo v relativno mlad

pojem socialni kapital.

Katere so torej bistvene znacilnosti prostovoljnega dela (po Mednarodnem zdruZenju za

prostovoljstvo):

Besedo prostovoljec uporabljamo za vse osebe, ki darujejo svoj ¢as, energijo, znanje
in vesc¢ine ter svojo dobro voljo v korist svojega okolja. Okolje je lahko ista ulica, ista
lokalna skupnost, isti narod ali oddaljeno podrocje planeta. Pojem torej zajema
lokalna in nacionalna prostovoljska prizadevanja, bilatelarne in mednarodne
programe.

Za svoje delo prostovoljci niso placani. Zadovoljstvo ob delu, pozitivne socialne
povratne informacije, usposabljanje ob delu, Sirjenje lastne socialne mreze so nagrada
in motivacija za nadaljevanje prostovoljnega dela.

Prostovoljec je lahko sleherna oseba- ni pomembno, ali je mlada ali stara, moski ali
zenska, telesno zdrava ali invalidna, zaposlena ali nezaposlena. Za vsakega se najde
kako koristno delo.

Vsak clovek ima pravico opravljati prostovoljno delo. Moznost za prostovoljsko
udejstvovanje mora biti enako dostopna vsem ljudem v skupnosti- pri tem ne sme biti
nikakr$ne diskriminacije.

Sodobno prostovoljstvo ima Stevilne oblike in vsebine dela. Vkljucuje razlicne
dejavnosti pomo¢i posameznikom ali skupinam, samopomo¢, zagovornistvo,
kampanje in skupnostne akcije. Za vse te oblike delovanja je pojem prostovoljstva

popolnoma ustrezen.
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e Prostovoljstvo je rezultat svobodne izbire, nih¢e nima pravice siliti prostovoljce v
kaksno dejavnost. Prostovoljci imajo pravico pri¢akovati priznanje za svoje delo.
Organizator jim je dolzan zagotoviti usposabljanje, podporo, spremljanje njihovega
dela in povracilo za stroske, povezane s prostovoljnim delom.

e Prostovoljci in prostovoljske organizacije morajo delovati po nacelih dobre prakse in
kakovost njihovega dela ne sme zaostajati za kakovostjo dela strokovnih in drugih
sluzb.

(Mikus Kos, 2001: 33-34)

Zgoraj nasteti opisi prostovoljnega dela nam ze sami po sebi dajejo obcutek nekaksne
presezne vrednosti, ki jo le-ta prinasa. Kljub vsemu se pojavljajo vprasanja, kako
motivirati ¢im ve¢ ljudi, da bi del svojega Casa namenili prostovoljnemu delu ter kako
obstojeCe prostovoljce spodbujati, da vztrajajo v dobronamernih dejavnostih. Del
odgovora, kaj takSno udejstvovanje prinese posamezniku in druzbi, lahko najdemo v
spodnjem opisu prostovoljnega dela:

»Prostovoljno delo pomeni izvabiti iz vsake osebe tisto energijo vzajemnosti, ki jo vsaka
druzba potrebuje, Se najbolj pa druzba, ki je strukturno zapisana ravnodusnosti.
Prostovoljno delo, kot je razvidno ze iz samega imena, razvija neko notranjo moc (logiko)
in temelji na drugacnih nacelih kot druzba. Prostovoljno delo pomeni brezplacno
darovati nekaj svojega dela, znanja, sposobnosti, pozornosti, ¢asa in Zivljenja drugim.
Prostovoljno delo bi moralo biti protiutez sodobni kulturi ravnodusja, pa ne zato, ker je
bolj gibljivo in lahko hitreje priskoci na pomoc¢ ob potrebi kot lena in zbirokratizirana
organizacija, pac¢ pa zato, ker cloveka pripelje do notramje izpolnitve v odgovorni

solidarnosti do drugega.«(Bazjek v Stritih, 2000:30)
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V. PROFITNE IN NEPROFITNE ORGANIZACIJE

5.1. SPLOSNO O ORGANIZIRANOSTI DRUZBENEGA
SISTEMA V SLOVENUJI

V Sloveniji imamo, prav tako kot v vecini svetovnih drzav, tri sektorje, ki se med seboj
dopolnjujejo in na razlicne nacine zagotavljajo dobrine in storitve svojim drzavljanom. V
prvi vrsti gre seveda za drzavni ali javni sektor, ki ga (kot je razvidno Ze iz imena)
upravlja drzava, drugi, tako imenovani privatni sektor, je predmet menjave blaga na trgu,
katerega namen je ustvarjanje profita; obstaja pa Se tretji, nedrzavni, neprofitni,
volonterski sektor, kot iniciativa s strani civilne druzbe, ki omogoca zadovoljevanje

potreb, katerih iz kakr$nihkoli vzrokov ni mogoce zadovoljiti v prvih dveh sektorjih.

"Za vsako od teh treh sfer veljajo posebni nacini in instrumenti, preko katerih se
zagotavljajo blaginjski viri: instrument trga je denar, instrument drzave je moc¢ in
instrument civilne druzbe je solidarnost. Koncept lahko imenujemo trisektorski sistem
blaginje. Trg je privatni profitni sektor, drzava je javni sektor in civilna druzba je

neformalni sektor." (Kolari¢ v Ambroz, Ovsenik; 1999:91)

Tako kot namen, nacin delovanja in poslanstvo posameznega sektorja se temu primerno
razlikujejo tudi strukture (organizacije) znotraj sektorjev. Tukaj moramo opozoriti na to,
da seveda sektorji med seboj niso tako Sablonsko loc¢eni, ampak so Zive strukture, ki se

med seboj prepletajo, prekrivajo in dopolnjujejo.

"V skladu s slovensko ustavnopravno ureditvijo Abrahamsberg razvr$ca organizacije

glede na ustanovitelje:

e javne/neprofitne: organi in organizacije civilne druzbe in lokalnih skupnosti, javni
zavodi (Sole, bolnice, gledalis¢a in druge...), javni gospodarski zavodi (npr. Center za
promocijo turizma);

e napol javne/neprofitne: gospodarske zbornice, obrtne zbornice, druge zbornice z

javnimi pooblastili, Socialna zbornica Slovenije;
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e zasebne/neprofitne: zavodi, zadruge, gospodarska interesna zdruZenja, politi¢ne
stranke, drustva, ustanove, verske skupnosti, sindikati, poklicna zdruzenja, dobrodelne
organizacije, organizacije potroSnikov;

e javne/profitne: javno podjetje;

e napol javne/profitne: javna podjetja z udeleZzbo zasebnega kapitala, zasebna podjetja
s koncesijo;

e zasebne/profitne: samostojni podjetniki, gospodarske druzbe (osebne, kapitalske),
povezane druzbe, banke, zavarovalnice."

(Abrahamsberg v Ambroz, Ovsenik; 1999:87)

V nadaljevanju me bo zanimala primerjava organizacij na podlagi profitnosti oz.
neprofitnosti, zato bom izpostavila glavne znacilnosti teh dveh principov. Glede na to, da
je neprofitni sektor manj poznan in tezje opredeljiv, mu v nadaljevanju posve¢am malo

ve¢ pozornosti.
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5.2. OPREDELITEV NEPROFITNIH ORGANIZACI1J

V praksi se za to vrsto organizacij uporablja razlicna poimenovanja, med drugim
prostovoljne, dobrodelniske, humanitarne, nevladne, zasebne, organizacije civilne druzbe

in podobno.

Pojem neprofitno-volonterske organizacije oznacuje Sirok spekter organizacij, ki jim je

skupno naslednje:

e da so nevladne oziroma zasebne, kar pomeni, da so njihovi ustanovitelji/lastniki
zasebne fizicne in pravne osebe (po Cemer se te organizacije razlikujejo od
organizacij, katerih ustanovitelj/lastnik je drzava);

e da so neprofitne, kar pomeni, da je temeljni smisel njihovega obstoja delovanje v
javno koristne namene in/ali v skupno dobro svojih ¢lanov (po Cemer se te
organizacije razlikujejo od zasebnih profitnih organizacij);

e da so organizacije z dolo¢eno stopnjo formalne organiziranosti in pravil, ki veljajo za
vse, ki so vanje vklju€eni (po Cemer se te organizacije razlikujejo od neformalnih
socialnih mrez/skupin);

e 5o prostovoljne, kar pomeni, da Clanstvo v njih ni zakonsko obvezno, pritegnejo pa

vecji ali manjsi ¢asovni ali denarni vlozek volonterjev.

Kolari¢eva dobro poznan koncept trikotnika blaginje Kolari¢eva v novejsih publikacijah
Se malo nadgradi, in sicer pojem civilna druzba loc¢i od pojma skupnosti. Tako naj bi po
tej teoriji dejansko obstajale Stiri sfere, in sicer sfera trga, sfera drzave, sfera skupnosti in
sfera civilne druzbe. Tovrstna razdelitev pa sledi iz razmejevanja Stirih sfer: dimenzija
neprofitnosti (sluzenje javnemu ali skupnemu interesu kot sploSnemu druzbenemu
interesu) razmejuje sfero civilne druzbe od trga(kjer je prevladujoCi interes profit),
dimenzija zasebnosti (ustanoviteljstvo s strani fizi¢nih in pravnih oseb) jo razmejuje od
sfere drzave (lastnost javnosti) in dimenzija formalnosti (pravila in norme) jo razmejuje

od sfere skupnosti (znacilna neformalnost). (Kolari¢ 2002: 15-19)
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Razli¢ni avtorji imajo v svojih publikacijah razlicno opredeljeno tako imenovano Cetrto
sfero, vecina pa jo umesca vmes, med drzavo, trg in neformalni sektor. Razseznosti
neprofitno/ zasebno/ formalno to sfero hkrati loCujejo in povezujejo z ostalimi tremi,
vendar pa na podlagi teh razmejitev lahko povemo, kaj te organizacije so: neprofitne,

zasebne in formalne. (po Kolari¢ 2002: 19)

Zgornja ugotovitev pa ne olajSa dejstva, da raznovrstnost zasebnih neprofitno-
volonterskih organizacij predstavlja velik problem pri empiricnem, posebej pa
komparativnem proucevanju. Zato, da bo kasnejSa primerjava proucevanih organizacij
¢imbolj ekzaktna, bom v nadaljevanju podrobno predstavila tipolosko in klasifikacijsko

diferenciacijo povzeto po Kolaricevi.

Raznolikost tipov organizacij lahko dolocimo s pomocjo razlicnih meril. Kolari¢eva

predlaga naslednje:

¢ Glede na smisel ali cilj obstoja dolo¢ene organizacije - v tem primeru lo¢imo profitne
in neprofitne organizacije. Namen prvih je ustvarjanje profita za njihove lastnike, pri
slednjih pa je smisel obstoja delovanje v sploSne druzbeno koristne namene.

e Naslednje merilo je lastnik, ustanovitelj doloCene organizacije. Neprofitne
organizacije v tem primeru razdelimo na tiste, katerih ustanovitelj je drzava in
zasebne, katerih lastniki so zasebne fizi¢ne in pravne osebe.

e Neprofitne organizacije lahko lo¢imo tudi glede na formalno-pravno priznan interes:
enim je priznan status delovanja v javnem interesu, drugim pa v skupnem interesu
svojih Clanov.

e Zadnje opisano merilo je merilo izvajalca dejavnosti organizacije. Dejavnosti
organizacije namreC nekje izvajajo v celoti z zaposlenimi v organizaciji, lahko pa jih v
celoti izvajajo s prostovoljci. Tretja opcija je meSana organizacija, kjer dejavnosti
izvajajo z zaposlenimi, k izvajanju pa priteguje tudi prostovoljce.

(po Kolari¢ 2002: 25-28)
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Slika 5.1.: Primer tipologije: Kolari¢ 2002: 27
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Poleg tipoloske razdelitve je za laZje sporazumevanje v nadaljevanju pomembno, da
organizacije razdelimo po podro¢jih, na katerih neprofitno-volonterske organizacije
delujejo. Ceprav obstaja nekaj razliénih klasifikacijskih sistemov, bom tukaj predstavila
uveljavljeno Mednarodno klasifikacijo neprofitnih organizacij — ICNPO, po kateri so

podrocja, na katerih delujejo neprofitno- volonterske organizacije, naslednja:

1. podrocje kulture / umetnosti in rekreacije / Sporta,
podroc¢je izobrazevanja,

podrocje zdravstva,

podrocje socialnega varstva,

podrocje zascite okolja / varstva zivali,

podroc¢je razvoja lokalnih skupnosti in stanovanja,

podrocje prava, zagovornisStva in politike,

® N kWD

podro¢je nabiranja sredstev / financiranja neprofitnih organizacij in promocije
volontarizma,

9. podroc¢je mednarodnega delovanja,

10. podroc¢je religij,

11. podrocje poslovnega in poklicnega zdruzevanja,

12. drugo, ¢esar ni mogoce razvrstiti na nobeno od podrocij.

(po Kolaric, 2002: 29)

Tudi Slovenija je sedaj ¢lanica Evropske Unije, kjer je zdruzenih ve¢ drzav z razlicnimi
opredelitvami in tudi nacini delovanj neprofitno-volonterskih organizacij. Kljub temu pa
Evropska Unija tezi k poenotenju opredelitev, zaradi lazjega in bolj natancnega
sporazumevanja.

"Evropska Unija definira NVO z naslednjimi kriteriji: NVO niso ustanovljene za
ustvarjanje dobicka (neprofitne); NVO so prostovoljne organizacije, kar pomeni, da so
prostovoljno ustanovljene in da je sodelovanje v organizacijah prostovoljno
(prostovoljne); NVO so formalno ustanovljene, s ¢imer so izkljucene oblike povsem
neformalnega, obCasnega zdruzevanja ljudi (formalne); NVO so neodvisne, kar pomeni,
da so neodvisne od vlade in drugih javnih oblasti, politi¢nih strank ter profitnih podjetij
(zasebne); NVO ne delujejo samo zaradi interesov ¢lanov, pa¢ pa je osnovni smisel
njihovega obstoja delovanje v splosne, druzbeno koristne namene (druzbeno koristne)."

(http://www.cnvos.si/sektor/1_2/feljton.htm )
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5.2.1. PRAVNA PODLAGA ZA DELOVANJE NEPROFITNIH
ORGANIZACL)

Neprofitne organizacije so v Sloveniji zakonsko slabo opredeljene, saj "razlicnih pravnih
statusov organizacij tretjega sektorja ne ureja en, temve¢ ve¢ zakonov" (Hvali¢, Ramovs,

Ramovs), to pa povzroca dilemo glede njihovih obveznosti in omejitev.

Porocilo o nevladnih organizacijah v Sloveniji iz leta 2000 nam zato lahko sluzi za
spoznavanje osnovnih pravnih izhodiS¢, na podlagi katerih se oblikujejo posamezni

zakoni o posameznih oblikah zasebnih neprofitno-volonterskih organizacijah.

Iz najSirSega pravnega vidika se delovanje NVO navezuje na tri temeljne clovekove

pravice oziroma svobos¢ine. Osrednja je pravica do zbiranja in zdruZevanja, v mnogih

7
drzavah pa v zvezi z NVO omenjajo $e svobodo govora in pravico do zasebne lastnine.

Pravica do zdruZevanja in zbiranja je opredeljena v ustavah vecine drzav, slovenska

ustava pa jo uvrsca v poglavje ¢lovekovih pravic in temeljnih svoboscin.

Tako dolo¢ena pravica do zdruZevanja daje osnovo za formalno in neformalno
(imenovano tudi »de facto«) zdruzevanje ljudi. Razlika med obema je, da je za formalne
oblike zdruzevanja potrebno zadostiti dolocenim pogojem (omejitvam), ki jih predpisuje
zakonodaja. Omejitve so lahko le v obsegu, ki ga pravna doktrina Se dopusca, da ni

prizadeto samo bistvo pravice.

Svoboda zdruzevanja tako pomeni pozitivho upravicenje (moznost zdruZevanja z
drugimi) kot tudi negativno (moznost odklonitve zdruZevanja). Obe upravicenji temeljita
na dolocbah Splosne deklaracije o c¢lovekovih pravicah, Mednarodnega pakta o

drzavljanskih in politi¢nih pravicah ter Evropske konvencije o ¢lovekovih pravicah.

Z vidika zasebnega prava se dopustnost ustanavljanja NVO povezuje z natelom zasebne
(privatne) avtonomije, ki poudarja pomen svobodnega oblikovanja razmerij v zasebnem
pravu. Zasebna avtonomija se razteza na pogodbeno svobodo, oporocno svobodo in na

svobodo ustanavljanja drustev in ustanov, ki pa ne smejo preseCi meja pravnega reda.

45



Slovenska ureditev dopusca tudi zdruzevanje med zdruZenji, s Cimer svoboda zdruzevanja
ni omejena samo na fizi¢ne osebe, ampak pripada tudi pravnim. Nacin zdruzevanja,

skladno z ustavo, dolo¢i zakon.

Vecina drzavnih ustav opredeljuje tudi svobodo govora in pravico do zasebne lastnine.
Podobno ju doloca tudi slovenska ustava. Svoboda izrazanja oziroma svoboda govora je
neposredno povezana z delovanjem NVO, pravica do zasebne lastnine pa kljucna v
nekdanjih socialisticnih drzavah. V teh je bila namre¢ zasebna lastnina nadomes$c¢ena z
drzavno (oz. druzbeno), ker socialisti¢ni sistem (v nasprotju z rimskopravno tradicijo) ni
loceval med javnim in zasebnim pravom. Pravica do zasebne lastnine je za delovanje

NVO kljucna tudi, ker poudarja nacelo enakopravnosti fizi¢ne in pravne osebe.

Nekatere mozne omejitve pravic, ki se dotikajo svobode zdruZevanja in s tem

ustanavljanja in delovanja NVO po ustavi:

e Pravica do svobodnega zdruzevanja pripada vsakemu cloveku, mozno pa je, da
zakonodajalec pravico omeji za tujce ali jo izkljucno pridrzi za drzavljane Republike
Slovenije.

e Pravico do zdruzevanja je mogoce zaCasno razveljaviti ali omejiti v vojnem ali
izrednem stanju, zakonske omejitve pa so dopustne, ¢e to zahteva varnost drzave ali
javna varnost ter varstvo pred Sirjenjem nalezljivih bolezni.

e Pomembna je Se ustavna prepoved spodbujanja k narodni, rasni, verski ali drugi
neenakopravnosti ter razpihovanje narodnega, rasnega, verskega ali drugega sovraStva
in nestrpnosti ali pa spodbujanje k nasilju in vojni. Za takSne namene torej tudi ni
mozno zdruzevanje ali ustanovitev NVO.

(po Strojan, Sporar, 2000: 4-6)
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5.2.2. FINANCIRANJE NEPROFITNIH ORGANIZAC1J

Financiranje neprofitnih organizacij je eden bistvenih elementov, ki jih lo¢uje od ostalih

organizacij. Na voljo je veC razlicnih moznosti, s katerimi neprofitne organizacije

pridobijo potrebna sredstva:

e placila za storitve (prihodki iz neprofitne dejavnosti, prihodki iz profitne dejavnosti,
Clanarine...);

e dotacije in subvencije drzave (ob¢ine, skladov — loterije);

e zasebne donacije in prispevki posameznikov, podjetij in fundacij (dotacij sorodnih

organizacij, zapuscine...).

Iz zgornje razporeditve torej lahko izvedemo tri bistvene modele financiranja zasebnih
neprofitno-volonterskih organizacij: model dominacije prihodkov iz lastne dejavnosti,
model dominacije drzavnega financiranja, model dominacije zasebnih donacij.
Po raziskavi iz leta 1996 v Sloveniji prevladujejo prihodki iz placil za storitve (43,8%), na
drugem mestu so donacije posameznikov in podjetij (28,8%) ter nekoliko manjsi delez
odpade na subvencije drzave (27,3%).

(po Kolari¢, Crnak-Megli¢, Vojnovi¢ 2002: 123-124)

5.2.3. POSLANSTVO IN VREDNOTE NEPROFITNIH
ORGANIZACLJ

Po mojem mnenju so neprofitne organizacije fenomen sodobne druzbe, skozi katerega,
kljub trzno usmerjenemu sistemu vecjega dela sveta, pronicajo tiste temeljne ¢loveske
vrednote, ki so nas odmaknile od Zivalskega, nagonskega boja za prezZivetje. Ceprav se §e
danes pogosto srecujemo z Darwinovo razlago, da prezivijo le najbolj sposobni
posamezniki, ne morem mimo vpraSanja, kaj nam je prinesel napredek, ¢e ne moznosti in
odgovornosti, da s presezkom dobrin, ki obstaja, poskrbimo za ohranitev in primerno

zivljenje Sibkejsih ¢lenov nasSe druzbe.
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Prav na tej tocki razmiSljanja se sre€ujem z neprofitnimi organizacijami, katerih namen je
Kolari¢eva opredelila takole:
"Smisel obstoja neprofitnih organizacij je delovanje v sploSnem druzbenem interesu,

delovanje v splos$no druzbeno koristne namene." (Kolari¢, 2002: 10)

Splosni druzbeni interes je definiran kot javni interes in ga s svojim delovanjem
uresnicujejo vse neprofitne organizacije, medtem ko skupni interes (Clanov drustev,

skupin samopomoci..) uresnicujejo samo zasebne neprofitne organizacije. (po Kolaric,

2002)

Zasebne neprofitno-volonterske organizacije torej posameznim skupinam omogocajo, s
specifiénimi potrebami ali idejami, da jih uresni¢ujejo in implementirajo v $irs$i druZbeni

skupnosti. Ambroz in Ovsenik ta pojav opiSeta takole:

"Organizacije tretjega sektorja imajo pomembno vlogo pri uresnicevanju pluralizma in
demokracije v druzbi. Posamezniki in prostovoljne organizacije so neizcérpen vir novih
idej in predlogov, ki ohranjajo raznolikost z nenehnim preskusanjem in izboljsevanjem
organizacije sistema blaginje. Organizacije tretjega sektorja spodbujajo iniciativo
posameznika, da deluje v skupno dobro, tako kot ga profitne organizacije spodbujajo, da

deluje v smeri ¢im vecjega dobicka." (Ambroz, Ovsenik, 1999:107)

Poleg moznosti uresni¢evanja alternativnih reSitev druzbenih problemov pa igrajo
neprofitne organizacije s svojim delovanjem tudi pomembno vlogo izrazanja skupnih

druzbenih vrednot, ki se prepogosto zgubljajo v profitno usmerjenih trznih sistemih.

» Skupne vrednote pogojujejo oziroma sooblikujejo etiko neprofitne organizacije. So
kolektivni koncept o tem, kaj je pomembno in kaj je prav. vrednote obicajno potisnejo na
povrsje potrebo po postenem in celovitem delovanju, ki temelji na zaupanju. S skupnimi
vrednotami lahko dolocimo komunikacijo smisla delovanja organizacije in so latentna
vsebina konkretnih razmerij v organizaciji in v socialni interakciji z okoljem.« (O'Reilly in

Chatman in Caldwell v Ambroz, Ovsenik, 1999:118).
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5.2.4. PREDNOSTI IN SLABOSTI NEPROFITNIH ORGANIZAC1J

Ovsenikova in Ambroz predstavljata prednosti neprofitnega volonterskega sektorja, ki so
po mojem mnenju prevec¢ idealizirane. Vecina neprofitnih organizacij se namre¢ ne more
pohvaliti s tovrstnimi prednostmi, kljub temu pa v vsaki najdemo vsaj nekaj teh

elementov. Naj jih navedem kot smernice, katerim naj bi se te organizacije priblizevale.

"Prednost volonterskega sektorja je zlasti v njegovi fleksibilnosti, ki mu omogoca
pravocasno prepoznavanje potreb in iskanje moznosti za njihovo zadovoljevanje:
e motivacija je vodilno nacelo njihovega delovanja,

e prevladujejo odnosi kooperativnosti nad odnosi tekmovalnosti,

e kakovost njihovih storitev je osrednja prednost,

e ne motijo jih konkurenc¢ne skupine,

e stalno preskusajo nove nacine dela - ugotavljanja in zadovoljevanja potreb,

e stalno izboljSujejo svoje storitve in organizacijo,

e 50 vitalne in mo¢no ciljno usmerjene,

e vire izrabljajo zelo racionalno,

e njihovo delovanje je pregledno in javno."

(Ovsenik, Ambroz, 1999:83)

Kolari¢, Crnak-Megli¢ in Vojnovi¢ (2002) po drugi strani navajajo tri temeljne prednosti

zasebnih neprofitno-volonterskih organizacij:

e Te organizacije so majhne, dinami¢ne in nebirokratske, zato so se sposobne hitro in
uspesno prilagajati spremembam v druzbi.

e Kot drugo prednost navajajo volonterje, ki poZrtvovalno izvajajo dejavnosti
organizacij. Prav njihova predanost omogoca tem organizacijam da bolje zadovoljijo
potrebe uporabnikov.

o Tretja prednost pa so vrednote, ki so vtkane vanje, varovane, promovirane in
uresni¢evane skozi delo teh organizacij. Posebej izpostavljeni vrednoti sta solidarnost
in altruizem, skozi njihovo uresni¢evanje dejansko pomagajo posameznikom v druzbi,

ki so te pomoci najbolj potrebni.
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Navedene prednosti pa se v dejanskih situacijah pogosto spremenijo ali pa nas zgol]
zavedejo, da pozabimo na elemente, ki v realnih situacijah niso v skladu z idealnimi

predstavami.

Kolari¢, Crnak-Megli¢ in Vojnovi¢ (2002:152), kot odgovor navajajo:

e Organizacijska struktura teh organizacij je bolj prilagodljiva le v zacetni fazi razvoja,
ko organizacije Sele oblikujejo svojo identiteto. Z razvojem in rastjo pa se prav tako
kot ostale organizacije institucionalizirajo, birokratizirajo in profesionalizirajo.

e Veliko zasebnih neprofitnih organizacij ne priteguje volonterjev, tiste ki pa, jim
zaupajo le pomozna, manj pomembna dela. Dogaja se celo, da javne neprofitne
organizacije rekrutirajo ve¢ volonterjev kot zasebne.

e Zasebne neprofitno-volonterske organizacije, ki se hitro razvijajo, vedno bolj iscejo
uporabnike, ki njihove storitve (dobrine) lahko kupijo. Na ta nacin torej ne sledijo
svojemu namenu in sicer pomagati tistim, ki so v druzbi najbolj prikrajSani. Te
organizacije postajajo komercialne, s tem pa ne pripomorejo k Sirjenju vrednot

solidarnosti in altruizma v dolo¢eni druzbi.

Za primerjavo pa v Ambroz-Ovsenikovi razlagi najdemo naslednje slabosti neprofitno-
volonterskega sektorja:

»Zaradi njegove kompleksnosti ni pregleden, koordinacija med razlicnimi akterji v njem
je nezadostna, neenakomerno dobavlja storitve in tezko zagotavlja ponovljivost. Ker ni
dovolj strukturiran je tezko uveljaviti odgovornost in demokrati¢nost delovanja."

(Ambroz, Ovsenik, 1999: 83)

5.2.5. MENEDZMENT NEPROFITNIH ORGANIZACIJ

Bistveno pri vodenju NVO po Druckerju (1990) je, da organizacije dolocijo jasne in
uresnicljive cilje. Prav pri tej vrsti organizacij namre¢ rado pride do Sirokih in nejasno
dolocenih idej, ki so sicer lahko dobre, vendar zaradi nespecificnosti ne dosezejo zelenih
rezultatov. Kot prvo se morajo torej osredotocCiti na oblikovanja misije ali cilja. Pozorne

morajo biti predvsem, da je ta cilj izvedljiv, sicer lahko vse ostane le pri dobrih namenih.
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Cilj naj odraza, kaj organizacija v resnici zeli doseci, in sicer tako, da vsak sodelujoci

lahko vidi svoj prispevek v uresni¢evanju ideje.

Naloga managementa NVO torej mora biti, da pretvori poslanstvo ali vizijo organizacije v
jasno dolo¢ene naloge. Poslanstvo je namrec¢ lahko vecno ali vsaj tako dolgo, kot ga lahko
predvidimo. Dokler obstaja ¢lovestvo, bodo namre¢ bolni ljudje, alkoholiki, odvisniki,
socialno ogrozeni,...Kljub temu so cilji kratkoro¢ni in se jih lahko spreminja, ko so

doseZeni.

Najpogostejsa napaka vodstva je, da zeli hkrati narediti preve¢ stvari. Stalno se mora
zavedati, da mora biti cilj preprost in jasen. Naenkrat je mogocCe opraviti le dolo¢eno

Stevilo nalog, zato je potrebno znati izbrati pomembne od manj pomembnih opravil.

Po Druckerju torej obstajajo tri nujni elementi za uspesno dosezen cilj: zmoZnost,
kompetenca in predanost.

Potrebno se je zavedati, kaj lahko opravljamo dobro in se temu posvetimo. Hkrati je treba
upostevati poslanstvo lastne organizacije, le e je to usklajeno, bomo zagotovili predanost

doloc¢enemu cilju.

Odgovoriti je treba torej na naslednja vpraSanja:
1. Kaks$ne so moznosti, potrebe?

Ali organizaciji ustrezajo?

Imamo kompetence, da delo dobro opravimo?

Smo sposobni izvedbe?

A S

Ali verjamemo v to?

(po Drucker, 1990: 3-6)
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5.2.6. CLOVESKI VIRI V NEPROFITNIH ORGANIZACIJAH

Zasebne neprofitno-volonterske organizacije imajo razlicne moznosti sodelovanja.
Nekatere delujejo tako kot ostale organizacije, in sicer s pomoc¢jo zaposlenih, vecina pa
ima vsaj dolocen del tistih, ki delo v organizaciji opravljajo prostovoljno. Kljub temu, da
se v zadnjem casu izpostavlja proces profesionalizacije neprofitno-volonterskih

organizacij, je prav prispevek volonterjev tisti, ki jih lo¢i od profitnih organizacij.

Po raziskavi iz leta 1996 je delez tistih, ki so profesionalno opravljali svoje delo v
neprofitno-volonterskih organizacijah, v Sloveniji 0,73% vseh zaposlenih, kar znasa 5110
delavcev. Kljub temu pa vecina zasebnih neprofitno-volonterskih organizacij v Sloveniji
nima nobenega zaposlenega (85,3%), po enega zaposlenega ima 4,9% organizacij, dva
zaposlena 3% in ve¢ kot dva zaposlena le 6,8% organizacij. Povprec¢no je torej v eni
zasebni neprofitno-volonterski organizaciji zaposleno 0,4 delavca. (Kolari¢, Crnak-

Megli¢, Vojnovic, 2002: 118)

Pri nas veliko dela $¢ vedno odpade na prostovoljce. Stevilo ur, ki jih opravijo ustreza
53% dela, ki ga opravijo zaposleni; to so tisti, ki za svoje delo prejemajo placilo. (Kolari¢,

Crnak-Megli¢, Vojnovig, 2002: 120)

Drucker tudi opozarja, da se razlike med placanimi zaposlenimi in prostovoljci
zmanjsSujejo, saj prostovoljci prevzemajo vedno zahtevnejSe in odgovorne naloge.
Prostovoljci so po drugi strani tudi bolj zahtevni glede doseganja rezultatov in obcutka
uspesnosti, kajti njihov motiv je vedno v nekem vi§jem cilju. Drucker prav tako
izpostavlja pomen prostovoljnega dela za starejSe, ki nimajo ve¢ eksisten¢nih problemov
in se lahko popolnoma posvetijo delu, s katerim doprinesejo k izboljSevanju druzbe. Na ta
nacin torej tudi ohranjamo aktivnost starejSe populacije, ki je vedno bolj vitalna. (po

Drucker, 1990: 143-145)

Reciprocnost, (v smislu: kar das - dobi§ dvakrat povrnjeno) je eno glavnih vprasanj, ki se
pojavlja ob prostovoljnem delu. Vzporedno s pojmom altruizem se pogosto pojavlja tudi
egoizem. Kateri prevlada, je po mojem mnenju odvisno od osebne perspektive

posameznika. Res je, da med prostovoljci najdemo ljudi, ki na ta nac¢in zdravijo svoje
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obcutke osamljenosti ali kaksne druge komplekse, vendar pa to ne velja za vse. Konec
koncev, Ce te osebe dobro opravljajo svoje delo, menim, da je njihova menjava - za vecje

samospoStovanje - sprejemljiva.

5.2.7. USPESNOST IN UCINKOVITOST NEPROFITNIH
ORGANIZACLJ

Uspesnost neprofitnih organizacij je teZje merljiva kot pri profitnih organizacijah, kjer je
profit zelo enostaven pokazatelj, kako deluje organizacija. Drucker opozarja, da je kljub
temu potrebno najti merljive rezultate, kajti izgovor, da to ni potrebno, ker sluzijo visjemu
dobremu in izboljSujejo zivljenje ljudi, ne zadostuje. Samo dobri nameni tudi niso tisti, ki
bodo prepricali potencialne donatorje, da bo njihov denar (v doloceni organizaciji)

koristno uporabljen. (po Drucker 1992: 105-109)

Uspesnost neprofitnih organizacij torej izhaja iz njihovega poslanstva, ki pa je pogosto
zelo Siroko opredeljeno. Ce torej Zelimo meriti uspe$nost, si moramo zastaviti zelo ozke,
jasne, definirane cilje, ki jih lahko tudi kvantitativho merimo. Ker so ti cilji ponavadi
usmerjeni v izboljSevanje Zzivljenjskih situacij dolo¢enih posameznikov, lahko recimo
merimo, koliko teh posameznikov je z naSo pomocjo premagalo svoje tezave
(zasvojenost, socialna stiska, nasilje,...). Lahko se odlo¢imo tudi za ocenjevanje
zadovoljstva z organizacijo s strani uporabnikov (s pomocjo ankete). Nacin merjenja
uspesnosti se torej med razlicnimi organizacijami razlikuje - glede na specificne

znacilnosti posameznih organizacij. (po Hrovatin v Jelovac, 2002)
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5.3. SPLOSNO O PROFITNIH ORGANIZACIJAH

Profitne organizacije so tiste organizacije, ki delujejo v sferi trga. Njihovo poslanstvo je
jasno doloceno, in sicer gre za ustvarjanje in maksimizacijo profita. Celotno njihovo
delovanje je torej trzno usmerjeno. Financirajo se izklju¢no iz lastnih sredstev, torej
presezka, ki ga ustvarijo na trgu, seveda pa s temi sredstvi potem tudi razpolagajo po svoji
presoji. Ostali elementi, kot so kadri in vodenje, se ne razlikujejo bistveno od zgoraj
opisanih v neprofitnih organizacijah, vendar pa vseeno obstaja drugacna percepcija enih

in drugih organizacij v druzbi.

5.3.1. PRIMERJAVA PROFITNIH IN NEPROFITNIH
ORGANIZACLJ

Najlazje si razlozimo razliko med profitnimi in neprofitnimi organizacijami tako, da
ugotovimo, kdaj se uporabniki njihovih storitev odlo¢ajo za eno ali drugo, v primeru

seveda, da je ta izbira sploh na voljo.

H.B. Hansmann v svoji teoriji pogodbenega neuspeha ponuja zanimivo razmejitev te
dileme. Uporabniki, ki nimajo potrebnih informacij za evalvacijo kvalitete storitev ali
produktov in morajo zaupati temu, kar se ponuja, se prej odlo¢ijo za neprofitne
organizacije. Glavni razlog za taksno odlocitev pa naj bi bil ravno v tem, da bolj zaupajo
neprofitnim organizacijam, ker naj jih ne bi vodila zgolj teznja po maksimizaciji profita,
za razliko od profitnih. Vodilni v neprofitnih organizacijah tudi nimajo nobene osebne
koristi na racun kakovosti storitev, zato jim je uporabnik pripravljen bolj zaupati. (po

Hansmann v Kolaric, Cmak—Meglié, Vojnovic, 2002: 33)

Iz zgoraj napisanega lahko izlus¢imo eno bistvenih razlik med profitnimi in neprofitnimi
organizacijami, in sicer poslanstvo. Ce so prve zavezane v prvi vrsti maksimizaciji
profita, pa naj bi neprofitne postavljale kvaliteto storitev in dobrin pred dobicek. Kajti
vsak dobicek, ki ga ustvarijo neprofitne organizacije, se ponovno vrne v obtok v obliki
storitev, ki jih ta organizacija neprofitno ponuja. Na ta nacin neprofitne organizacije

predstavljajo tudi pomemben vir impliciranja vrednot solidarnosti, soCutja, sodelovanja,
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povezovanja in tudi odgovornosti v druzbo. Le-ta je namre¢ moc¢no pod vplivom
maksimizacije profita za vsako ceno, pogosto tudi na racun kvalitete, zdravja ali celo

ekoloske neoporecnosti.

Prav je sicer, da se zavedamo, da se pod naslovom neprofitni lahko skriva tudi
organizacija, ki je sama sebi v namen in deluje po liniji najmanjSega napora. Nekateri
ljudje namre¢ enacijo neprofitnost tudi z delovanjem brez pritiska, saj so rezultati tezje
merljivi in opravicujejo svoje delovanje z vi§jim ciljem, ki naj bi mu sluzile. Na drugi
strani pa najdemo med profitnimi organizacijami tudi take, ki imajo visoka eti¢na merila
in ne odstopajo od kvalitetnih standardov. Ne smemo tudi pozabiti, da so prav te

organizacije vir sredstev v obliki donacij neprofitnim organizacijam.

Uspesnost obeh vrst organizacij je odvisna od dobrega vodenja in motiviranosti
zaposlenih. Posebej je to potrebno v neprofitnih organizacijah, kjer je tezje meriti uspeh in
so potrebni dodatni mehanizmi, ki se vzpostavijo glede na vrsto dejavnosti doloCene
organizacije. Kljub temu, da je lazje meriti uspeh pri profitnih organizacijah, pa ni
motivacija zaposlenih ni¢ manj kompleksna kot v neprofitnih. Da obstaja moc¢na potreba

po motivaciji zaposlenih poudarja tudi Peter Drucker (1990):

»UspeSni managerji podjetij so Ze ugotovili, da delavci niso motivirani izkljucno s placo
ali napredovanjem, da potrebujejo vec, ta potreba pa se v neprofitnih organizacijah Se
potencira. Tudi placani delavci v teh organizacijah potrebujejo dosezke, zadovoljstvo ob
storitvah, sicer postanejo odtujeni in nezadovoljni. Ne nazadnje, kaksen smisel ima delo v

neprofitni organizaciji, ce posameznik ne vidi jasnih rezultatov?« (Drucker, 1990:143)
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VI. RAZISKAVA

6.1. NAMEN IN CILJI RAZISKAVE

V teoretiénem delu sem bolj podrobno predstavila teorijo s podro¢ja motivacije, procesa
dela in opisala bistvene znacilnosti profitnih in neprofitnih organizacij. V nadaljevanju pa
bom predstavila rezultate raziskave, v kateri sem primerjala motivacijske dejavnike v
profitnih in neprofitnih organizacijah. Cilj moje raziskave je predvsem ugotoviti, ali se
motivacijski dejavniki zaposlenih v profitnih in neprofitnih slovenskih organizacijah
bistveno razlikujejo. V nadaljevanju pa tudi, kaj jih motivira in koliko ter v kaks$ni meri so
ti elementi izpolnjeni v njihovi sedanji organizaciji - spet glede na dimenzijo profitno /

neprofitno.

Z raziskavo zelim odgovoriti na sledece hipoteze:

H1: Izbira najpomembnejsSih motivacijskih dejavnikov se razlikuje med profitnimi

in neprofitno-volonterskimi organizacijami..

H2: Pla¢a je med podanimi motivacijskimi dejavniki viSje vrednotena v profitnih

organizacijah kot v neprofitno-volonterskih.

H3: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so bolj ponosni na svoje delo

kot v profitnih organizacijah.

H4: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah cutijo odnose v organizaciji

kot bolj prijazne kot v profitnih organizacijah.

HS: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so bolje seznanjeni s cilji

organizacije kot v profitnih. (v njih v ve¢ji meri uresni¢ujejo tudi osebne cilje)
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6.2. IZVEDBA RAZISKAVE

Raziskavo sem izvedla v skupno Sestnajstih slovenskih organizacijah, med katerimi jih je
7 profitno, 9 pa neprofitno orientiranih. Zaradi vecje primerljivosti sem izbor organizacij
omejila Se z enim kriterijem, in sicer se vse raziskovane organizacije ukvarjajo z
izobraZzevanjem; oziroma je to ena izmed njihovih glavnih dejavnosti. Primerjala sem
izkljuéno zasebne organizacije. Anketo sem ponekod izvedla osebno, v drugih primerih
pa sem jo poslala po elektronski posti, vedno po vnaprejSnjem dogovoru s kontaktno

osebo.

Skupno sem razdelila ali poslala 107 anket, od tega je bilo vrnjenih 76. Ker gre za vecje
Stevilo organizacij in nekatere Zelijo ostati anonimne, jih ne bom poimenovala, poudariti
pa moram, da gre v vecini primerov za organizacije, ki imajo zaposlenih do pet ljudi,
ponekod je zaposlena le ena oseba. V nekaterih neprofitno-volonterskih organizacijah
sodelujejo tudi prostovoljci, vendar jih zaradi neprimerljivosti v raziskavo nisem

vkljugila.

6.3. METODOLOGIJA RAZISKAVE

Podatke o motivaciji za delo v zasebnih profitnih in neprofitno-volonterskih organizacijah
sem zbirala s pomocjo anketnega vprasalnika. Vprasalnik je sestavljen iz dvajsetih

vpra$anj, ki so zaradi lazje analize zaprtega tipa.

Prvih pet vpraSanj je pomembnih za demografsko analizo vzorca, sprasujem torej po
spolu, starosti, stopnji izobrazbe, delovnem razmerju in delovnem mestu. Drug sklop
vprasanj (od 6 do 10), odkriva anketirancev odnos do dela, razvrS¢a motivacijske
dejavnike po pomembnosti ter zadovoljstvo z njimi. Vprasanja imajo ze vnaprej podane
odgovore.

V Sestem in desetem vprasanju anketiranci izbirajo stopnjo strinjanja ali zadovoljstva s

podanimi dejavniki.
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Sesto vprasanje vsebuje trditve, strinjanje z njimi pa so anketiranci izrazili v petih
razli¢nih stopnjah:

1- zelo se strinjam

2- se strinjam

3- se niti ne strinjam niti strinjam

4- se ne strinjam

5- sploh se ne strinjam

V desetem vpraSanju sem preverjala zadovoljstvo z desetimi motivacijskimi dejavniki.
Anketiranci so zopet izbirali med petimi stopnjami zadovoljstva:

1- zelo nezadovoljen

2- nezadovoljen

3- niti zadovoljen niti nezadovoljen

4- zadovoljen

5- zelo zadovoljen

Izstopa deveto vprasanje, kjer so anketiranci enajst motivacijskih dejavnikov razvrstili po

pomembnosti od 1(- najbolj pomemben) do 11(- najmanj pomemben).

Tretji sklop vprasanj (od 11 do 20) se je nanaSal na organizacijo, v kateri je anketiranec

zaposlen. Zopet so anketiranci izbirali med najprimernej$imi moznimi odgovori.

Podatke, zbrane z anketnim vprasalnikom, sem vnesla v statisticni program SPSS, s
pomocjo katerega sem jih statisti¢no obdelala. V analizi sem uporabila ve¢ podprogramov
in statisticnih metod tega programskega paketa (frekvencne porazdelitve, srednje

vrednosti, bivariantne analize).
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6.4. UGOTOVITVE RAZISKAVE

6.4.1. DEMOGRAFSKE ZNACILNOSTI VZORCEV

Profitne organizacije

V sedmih zasebnih profitnih organizacijah, ki se vse ukvarjajo z izobraZevanjem, sem
skupno razdelila 57 vprasalnikov. Od tega sem jih dobila vrnjenih 39. Struktura vzorca je

prikazana na spodnjih slikah.

Slika 6.1.: Struktura vzorca po spolu v profitnih organizacijah

Struktura vzorca po spolu

mosKki
38%

@ mosKki
W Zenske

zenske
62%

V anketiranem vzorcu prevladujejo Zenske, saj jih je kar 62%, medtem ko je moskih le
38%. Prevladujoce Stevilo zensk bi se verjetno dalo razloziti z dejavnostjo, s katero se
ukvarjajo. V izobrazevalnih ustanovah namre¢ (v velini primerov) Zenske po Stevilu

prevladujejo pred moskimi.
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Slika 6.2.: Struktura vzorca po starosti v profitnih organizacijah

Struktura vzorca po starosti

nad 45 let
10%
mmanj kot 30 let
od 3045 Ieti D many 25;30 let mod 30-45 let
38% 0 COnad 45 let

Kot je razvidno iz zgornje slike, v raziskovanih organizacijah prevladujejo mlajsi od 30
let, saj jih je 52%, sledijo jim stari od 30-45 let, ki jih je 38%, najmanj, 10%, je starejSih
od 45 let.

Slika 6.3.: Struktura vzorca po izobrazbi v profitnih organizacijah

Struktura vzorca po izobrazbi

\;;Sliiltseot: O srednja Sola
visoka Sola,
specializacija, srednja $ola
umetnostna 28%,
akademija,
magisterij, B visja Sola, fakulteta,
doktorat_ visoka Sola,
znanosti specializacija,
72% umetnostna akademija,
magisterij, doktorat
znanosti

Vecina anketirancev je koncalo viSjo Solo, fakulteto, visoko Solo, specializacijo,

umetnostno akademijo, magisterij ali doktorat znanosti (72%), preostali pa so zakljucili
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srednjo Solo (28%). Tako visok odstotek visoko izobraZenih gre pripisati temu, da gre za

izobraZevalne organizacije.

Slika 6.4.: Struktura vzorca po nacinu zaposlitve v profitnih organizacijah

Struktura vzorca po nacinu zaposlitve

pogodbeno delo

23% .
@ nedoloéen ¢as

sen & GD nedolocen Cas mdoloCen Cas
doloden cas 56% O pogodbeno delo

21%

Najve¢ anketirancev je zaposlenih za nedolocen ¢as (56%), sledi jim delo po pogodbi

(23%), najmanj pa je zaposlenih za dolocen Cas (21%).

Slika 6.5.: Struktura vzorca po delovnih mestih v profitnih organizacijah

Struktura vzorca po delovnih mestih

~ drugo administracija
vodilni 5% 21% @ administracija
23% ;

@ strokowni sodelavec
O vodilni

strokowni Odrugo

sodelavec

51%

Med anketiranci jih je 51% v organizaciji zaposlenih kot strokovnih sodelavcev, 23% je

vodilnih kadrov, 21% jih je zaposlenih v administraciji in 5% odpade na druge vrste dela.
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Neprofitno-volonterske organizacije

V devetih zasebnih neprofitno-volonterskih organizacijah, ki se prav tako ukvarjajo z

izobraZzevanjem, sem razdelila 50 vprasalnikov in jih 37 dobila vrnjenih. Spodaj je

prikazana struktura vzorca.

Slika 6.6.: Struktura vzorca po spolu v neprofitno-volonterskih organizacijah

zenske
57%

Struktura vzorca po spolu

mosKi
43%

@ moski
\ Zenske

Tudi v tem vzorcu prevladujejo Zenske, ki jih je 57%, moskih pa 43%.

Slika 6.7.: Struktura vzorca po starosti v neprofitno-volonterskih organizacijah

nad 45 let
32%

Struktura vzorca po starosti

manj kot 30 let
19%

od 30-45 let
49%

mmanj kot 30 let
mod 30-45 let
Onad 45 let

Iz slike je razvidno, da prevladujejo anketiranci, stari od 30-45 let (49%), sledijo jim stari

nad 45 let (32%), najmanj pa je mlajsih od 30 let (19%).
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Slika 6.8.: Struktura vzorca po izobrazbi v neprofitno-volonterskih organizacijah

Struktura vzorca po izobrazbi

Osrednja Sola
viSja Sola,
fakulteta, visoka srednja Sola
Sola, 3%
specializacija,
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doktorat specializacija,
znanosti umetnostna akademija,
97% magisterij, doktorat
° znanosti

Stopnja izobrazbe je v raziskovanem vzorcu skoraj enotna, saj ima kar 97% anketirancev
koncanih vi§jo Solo, fakulteto, visoko S$olo, specializacijo, umetnostno akademijo,

magisterij ali doktorat znanosti. Preostalih 3% ima zaklju€eno srednjo Solo.

Slika 6.9.: Struktura vzorca po nacinu zaposlitve v neprofitno-volonterskih organizacijah

Struktura vzorca po nacinu zaposlitve

pogodbeno
dilo drugo
5% 3%
dolocen Cas @ nedolo€en Cas
16% m dolo¢en Cas
O pogodbeno delo
nedolocen Cas O drugo
76%

Velik del anketirancev je zaposlenih za nedolocen ¢as (76%), sledijo zaposleni za dolocen

¢as (16%), po pogodbi jih dela 5%, preostalih 3% pa je zaposlenih na drugac¢en nacin.
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Slika 6.10.: Struktura vzorca po delovnih mestih v neprofitno-volonterskih organizacijah

Struktura vzorca po delovnih mestih

vodilni  @dministracija

24% 3%
@ administracija
% @ strokowni sodelavec
strokowni 0 vodilni
sodelavec
73%

V raziskovanem vzorcu je 73% strokovnih sodelavcev, 24% vodilnih in 3%

administrativnih delavcev.

Primerjava demografskih znacilnosti vzorcev

Iz demografskih znacilnosti raziskovanih vzorcev je razvidno, da gre za zelo specifi¢ni
skupini anketirancev. V obeh skupinah je ve¢ Zzensk kot moSkih (profitne org.-62%,
neprofitno-volonterske org.-57%). V profitnih organizacijah prevladuje kader, ki je
mlajsi od 30 let (52%), v neprofitno-volonterskih pa je vecina vprasanih starih med 30 in
45 leti (49%). V obeh skupinah ima vecina anketirancev ve¢ kot visjo Solo (profitne org.-
72%., neprofitno-volonterske org.-97%). Tako visoke odstotke visoko izobraZenih kadrov
lahko razlozimo s tem, da gre za izobrazevalne organizacije, ki pa so hkrati Steviléno
majhne (ponekod je zaposlena le ena oseba). ManjSe Stevilo zaposlenih posledi¢no
pomeni, da v njih ne obstaja neka stroga hierarhi¢na struktura, kar je razvidno tudi iz
porazdelitve delovnih mest. V neprofitno-volonterskih organizacijah je namre¢ le 3%
anketirancev zaposlenih na administrativnih delovnih mestih. Tako majhen odstotek je po
mojem mnenju posledica tega, da so v manjsSih organizacijah razli¢na delovna mesta
pogosto zdruzena v eni osebi. Tako imamo torej lahko direktorja, ki vodi strokovna
izobrazevanja in hkrati opravlja administrativna dela. Vzorec profitnih organizacij v tem
primeru nakazuje bolj klasiéno razporeditev delovnih mest, saj imamo 21%

administrativnih delavcev, 51% strokovnega kadra in 23% vodilnih. Nacin zaposlitve je v
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obeh skupinah precej »klasicen, saj je vecina zaposlenih za nedolocen cas (profitne org.-
56%, neprofitno-volonterske org.-76%), pogodbeno delo kot bolj fleksibilna oblika
zaposlitve v profitnih organizacijah obsega 23% anketirancev, v neprofitno-volonterskih

pa le 5%.

6.4.2. ANALIZA REZULTATOYV PROFITNIH IN NEPROFITNO-
VOLONTERSKIH ORGANIZAC1J

Kot sem Ze omenila, sem vpraSalnik vsebinsko razdelila v tri sklope, in sicer odnos do

dela, motivi za delo in zadovoljstvo s sedanjo zaposlitvijo.

ODNOS DO DELA

Kako dozivljate delo?

Anketiranci so se odlocali med petimi stopnjami strinjanja* s posamezno trditvijo.
1 — zelo se strinjam
2 — se strinjam
3 — se niti ne strinjam niti strinjam
4 — se ne strinjam
5 — sploh se ne strinjam

Slika 6.11.: Povpre¢ne vrednosti odgovorov na vpraSanje §t.6

Povprecne vrednosti odgovorov na vprasanje 5t.6
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A — Delo je napor, prisila, delam zato, ker moram
B — Delo je obveznost, vendar v njem ne vidim visjega zadovoljstva
C — Delo me izpolnjuje, v njem uzivam

D — Delo je ustvarjalna dejavnost, kjer lahko pokazem svoje sposobnosti

Prva trditev, da je »delo napor, prisila, delam zato, ker moram« je v obeh tipih
organizacij pokazala precejSnjo mero nestrinjanja (profitne organizacije 4,18 , neprofitno-
volonterske organizacije 4,51). V profitnih organizacijah se jih 59% s trditvijo ni strinjalo,
30,8% se jih sploh ni strinjalo, 7,7% je bilo neodlo¢enih, 2,6% pa se s trditvijo strinja. V
neprofitno-volonterskih organizacijah so rezultati Se bolj enotni. Nikogar ni bilo, ki bi se
s trditvijo strinjal ali bil vsaj neodlocen. S trditvijo se sploh ne strinja 51,4% anketirancev,
preostalih 48,6% pa se z njo prav tako ne strinja.

Tudi trditev »delo je obveznost, vendar v njem ne vidim viSjega zadovoljstva« pri
anketirancih ni naletela na strinjanje. Pri profitnih organizacijah se jih 41% s trditvijo ne
strinja, 30,8% pa se jih sploh ne strinja. Neodlocenih je 10,3% anketirancev, 17,9% pa se
jih s trditvijo strinja. Anketiranci iz profitno-volonterskih organizacij so si glede trditve Se
bolj enotni. 43,2 se jih s trditvijo sploh ne strinja, 51,4% se jih ne strinja, ostanejo torej le
2,7% neodlocenih in 2,7% tistih, ki se s trditvijo zelo strinjajo.

»Delo me izpolnjuje, v njem uZivam« je za razliko od zgornjih dveh trditev pozitivno
formirana in izzove tudi drugacne reakcije. V profitnih organizacijah se 23,1% s trditvijo
zelo strinja, 48,7% se strinja, 20,5% je neodlocenih, 2,6% se ne strinja in 5,1% se sploh ne
strinja. V neprofitno-volonterskih organizacijah so rezultati zopet Se bolj enotni. 45,9% se
s trditvijo zelo strinja, 51,4% se jih s trditvijo strinja, le 2,7% se jih s trditvijo ne strinja.
Tudi zadnja od Stirih trditev raziskuje, kako anketiranci dozivljajo delo, in sicer se
glasi:»Delo je ustvarjalna dejavnost, kjer lahko pokaZem svoje sposobnosti«.
Anketiranci v profitnih organizacijah se v 38,5% zelo strinjajo, v 35,9% pa strinjajo s
trditvijo. Neodlocenih je 10,3%, 7,7% se jih ne strinja, prav toliko, 7,7% pa se jih zelo ne
strinja. V neprofitno-volonterskih organizacijah se jih 59,5% zelo strinja s trditvijo, 37,8%

se jih strinja, le 2,7% se s trditvijo ne strinja.
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Ali ste ponosni na svoje delo?

Povpre¢no so bolj ponosni na svoje delo tisti, ki delajo v neprofitno-volonterskih

organizacijah (mean=1,7), kot tisti, ki so zaposleni v profitnih organizacijah (mean=2,08).

Slika 6.12.: Ponos - primerjava primerjava profitnih in neprofitno-volonterskih
organizacij
Ali ste ponosni na svoje delo?
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V profitnih organizacijah se je 25,6% anketirancev izreklo, da so zelo ponosni na svoje
delo, 51,3% jih je Se kar ponosnih na svoje delo, 15,4% jih je neodlo¢enih, 5,1% jih ni
preve¢ ponosnih, 2,6% pa ne Cuti nobenega ponosa ob svojem delu. V neprofitno-
volonterskih organizacijah je 37,8% anketirancev zelo ponosnih na svoje delo, 54,1% Se
kar ponosnih in 8,1% neopredeljenih. Nihce v tej skupini se ni izrekel, da na svoje delo ni

ponosen.
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Ali se Cutite odgovorni za rezultate svojega dela?

Slika 6.13.: Odgovornost - primerjava profitnih in neprofitno-volonterskih organizacij

Cutim se odgovornega za rezultate svojega dela.
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V profitnih organizacijah se 92% anketirancev ¢uti odgovornih za rezultate svojega dela,
5% te odgovornosti ne ¢uti, 3% vpraSanih pa se ni moglo ali Zelelo opredeliti. Po drugi
strani pa anketiranci, zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah, soglasno, torej

100%, cutijo odgovornost za rezultate svojega dela.

|:>IZ zgornjih rezultatov lahko povzamem, da imajo v obeh skupinah anketiranci zelo
pozitiven odnos do dela, v njem uzivajo, obcutijo izpolnitev ter ga dozivljajo kot
ustvarjalno dejavnost, kjer lahko pokazejo svoje sposobnosti. Zanimivo je tudi, da svojega
dela v vecini ne dozivljajo kot obveznost ali napor, niti nimajo ob¢utka, da delajo zato,
ker morajo. Cutijo se odgovorne za rezultate svojega dela, ki pa jih hkrati v veliki meri
navdaja s ponosom. Rezultati neprofitno-volonterskih organizacij so povpre¢no malo bol;
pozitivni kot v profitnih, vendar gre v obeh primerih za anketirance, ki najdejo veliko
zadovoljstva v svojem delu. Tako visoka stopnja zadovoljstva bi lahko bila tudi
pomanjkanje samokriti¢nosti, vendar bi izpostavila predvsem podatek, da gre v obeh
vzorcih za visoko izobrazen kader. Vi§ja izobrazba navadno omogoca vecjo izbiro dela,

predvsem taksSnega, kjer lahko pokazes tudi svojo ustvarjalnost. 1z sledecih rezultatov bo
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razvidno, da so to osebe, ki imajo po Maslowi hierarhiji potreb (glej str.12-13) v ve¢ji
meri zadovoljene temeljne potrebe, torej tukaj lahko govorimo tudi o teznji in zmoZznosti

samoaktualizacije o0z. osebnem razvoju ter uporabi vseh svojih sposobnosti.

MOTIVI ZA DELO

Pri devetem vpraSanju sem preverjala mojo prvo hipotezo, ki trdi, da se izbira
najpomembnej$ih motivacijskih dejavnikov razlikuje med profitnimi in neprofitno-
volonterskimi organizacijami. Anketirance sem prosila, da razvrstijo enajst motivacijskih
dejavnikov po pomembnosti. Zanimalo me je, kaj je za njih v delovnem procesu
najpomembnejSe in kaj najmanj. Povprecne vrednosti razvrstitev sem prikazala v

spodnjem grafu.

Slika 6.14.: Motivacijski dejavniki- primerjava povprecnih vrednosti profitnih in

neprofitno-volonterskih organizacij

Motivacijski dejavniki
(povpre€ne vrednosti)
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A - varnost zaposlitve H — da delo ni naporno
B — zanimivost dela I — dobri odnosi z nadrejenimi
C — ustrezno placilo J — samostojnost pri delu
D — ustrezni delovni pogoji K — skupno delo za visji cilj

E — moZnost napredovanja
F — dobri odnosi s sodelavci

G — ugled pri delu
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Kaksna je torej razvrstitev motivacijskih dejavnikov v posameznem tipu organizacije je

vidno iz spodnje tabele:

Tabela 6.15: Razvrstitev motivacijskih dejavnikov po pomembnosti:

Profitne organizacije: Neprofitno-volonterske organizacije:
1. zanimivost dela (B) 1. zanimivost dela (B)

2. dobri odnosi s sodelavci (F) 2. samostojnost pri delu (J)

3. samostojnost pri delu (J) 3. dobri odnosi s sodelavci (F)
4. ustrezno placilo (C) 4. ustrezni delovni pogoji (D)

5. ustrezni delovni pogoji (D) 5. skupno delo za vi§ji cilj (K)
6. dobri odnosi z nadrejenimi(I) 6. dobri odnosi z nadrejenimi (I)
7. skupno delo za vi§ji cilj (K) 7. ustrezno placilo (C)

8. moznost napredovanja (E) 8. moznost napredovanja (E)

9. ugled pri delu (G) 9. varnost zaposlitve (A)

10. varnost zaposlitve (A) 10. ugled pri delu(G)

11. da delo ni naporno (H) 11. da delo ni naporno (H)

|:> V obeh skupinah anketirancev je na prvem mestu po pomembnosti zanimivost dela
ter na zadnjem da delo ni naporno. Vecja razlika je pri ustreznem plaéilu, ki je v
profitnih organizacijah na Cetrtem mestu, pri neprofitno-volonterskih pa Sele na sedmem
mestu. S tem podatkom se mi potrjuje hipoteza, da je placa vi§je vrednotena v profitnih
organizacijah kot v neprofitno-volonterskih. Kasneje bom preverila Se njihovo
zadovoljstvo s tem dejavnikom in ali je dovolj mocan argument za zamenjavo zaposlitve.

Izpostavila bi Se razliko v dejavniku skupno delo za visji cilj, ki je na vi§jem mestu v
neprofitno-volonterskih organizacijah kot v profitnih. S tem dejavnikom sem Zelela
prepoznati razliko, ki naj bi izhajala iz namena neprofitno-volonterskih organizacij: "...
delovanje v sploSnem druzbenem interesu, delovanje v splosno druzbeno koristne

namene." (Kolari¢, 2002: 10)
Zanimiva se mi je zdela tudi relativna nepomembnost dejavnika varnost zaposlitve, ki je

v neprofitno-volonterskih organizacijah na devetem mestu med podanimi dejavniki, v

profitnih pa Se mesto nizje. Tak rezultat je verjetno posledica dejstva, da gre v obeh
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vzorcih za povprecno visoko izobrazen in mlad kader. Ta del populacije se navadno ne
pocuti tako ogrozenega na svojih delovnih mestih, saj so zaradi specificnih znanj tezje
zamenljivi, prav tako pa jim je lazje najti novo zaposlitev kot tistim, ki so brez izobrazbe

in starejsi.

ZADOVOLJSTVO S SEDANJO ZAPOSLITVIJO

Zadovoljstvo z motivacijskimi dejavniki

Deseto vprasanje je vsebovalo deset motivacijskih dejavnikov. Povprecne vrednosti
rezultatov so prikazane v spodnjem grafu. Zadovoljstvo so lahko izrazili v petih stopnjah:
1- zelo nezadovoljen, 2 — nezadovoljen, 3 — niti zadovoljen, niti nezadovoljen, 4 -

zadovoljen, 5 — zelo zadovoljen.

Slika 6.16: Povprecne vrednosti zadovoljstva z motivacijskimi dejavniki

Povprecéne vrednosti
(zadovoljstva s podanimi dejavniki)
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S prvim dejavnikom, placo, so anketiranci v profitnih organizacijah (3,36) povprecno
malo bolj zadovoljni kot v neprofitnih (3,22), vendar pa so delovni pogoji po mnenju

anketirancev boljsi v neprofitno-volonterskih organizacijah. Z odnosi med sodelavci so
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povprecno malenkost bolj zadovoljni v neprofitno-volonterskih organizacijah (4,11) kot v
profitnih organizacijah (3,97). Zadovoljstvo je v neprofitno volonterskih organizacijah
povprecno visje tudi glede delovnega casa( 3,95; 3,44), odmorov med delom(4,0; 3,33),
odnosov z nadrejenimi(4,03; 3,67), navodil za delo(3,57; 3,21), varnosti zaposlitve(3,65;
3,44), zanimivosti dela(4,68; 3,82) in moznosti napredovanja(3,65; 3,0).

Ustreznost placila

Se enkrat sem se dotaknila vprasanja ustreznosti plagila za opravljeno delo. V profitnih
organizacijah 38,5% vprasanih meni, da so za svoje delo ustrezno placani, 43,6% meni,
da temu ni tako, 7% pa se ni znalo ali Zelelo opredeliti. V neprofitno-volonterskih
organizacijah se je 40,5% opredelilo, da so ustrezno placani, 51,4% se s tem ne strinja,

8,1% pa je tudi tukaj neopredeljenih.

Slika 6.17.: Ustreznost placila / primerjava: profitne/ neprofitno-volonterske org.

Menite da ste za svoje delo ustrezno pla¢ani?
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Pripadnost

Slika 6.18: Zamenjava organizacije za vi§jo plao — profitne organizacije

Ali bi za viSjo placo sprejeli delovno mesto v drugi
organizaciji?
(profitna organizacija)

mda, takoj bi jo sprejel(a)

10% 13% m verjetno da, a bi Se
10% premislil(a)
O verjetno ne, a bi Se
premislil(a)
O nikakor ne bi sprejel(a)
druge sluzbe

21%

@ ne vem, ne Zelim
odgovoriti

V profitnih organizacijah bi 13% takoj zamenjalo organizacijo za vi§je placilo, 46% bi to
verjetno storilo, ampak po premisleku, 21% verjetno ne bi, a bi vsekakor prej premislili.

Le 10% organizacije ne bi zamenjali za vecjo placo, prav toliko pa je neodlocenih.

Slika 6.19: Zamenjava organizacije za visjo placo — neprofitno-volonterske organizacije

Ali bi za visjo placo sprejeli delovno mesto v drugi
organizaciji?
(neprofitno-volonterske organizacije)

@ verjetno da, a bi Se

14% 229, premislil(a)

m \erjetno ne, a bi Se
premislil(a)

14%

O nikakor ne bi sprejel(a)
druge sluzbe

50% O ne vem, ne zelim
odgovoriti

V neprofitno-volonterskih organizacijah nih¢e ne bi takoj zamenjal organizacije za vi§je

placilo, 22% bi verjetno to storilo po premisleku, 50% verjetno ne bi zamenjali
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organizacije, bi pa o tem razmislili, 14% nikakor ne bi zamenjali sedanje organizacije za

vi§je placilo, prav toliko pa je neodlocenih.

Iz zgornjih podatkov lahko sklepam o povezanosti spremenljivk tipa organizacije in
pripadnosti organizaciji. Vendar pa sem Zelela potrdilo, da ta povezanost obstaja. V ta
namen sem zgornje rezultate zdruzila v dve skupini: na tiste, ki se nagibajo k temu, da bi

zamenjali delo za visje placilo in na tiste, ki se ne nagibajo k temu.

Tabela 6.20.: Pripadnost — profitne / neprofitno-volonterske organizacije

Tip organizacije Ali bi sprejeli delo v drugi organizaciji za | Skupaj
visjo placo?
verjetno da verjetno ne
Profitna organizacija | 65,7% 34,3% 100%
Neprofitno- 25,0% 75,0% 100%
volonterska org.
Skupaj 46,3% 53,7% 100,0%

Pearsonsov y’ test je pokazal, da lahko z 0,1% tveganjem zavrnem domnevo o
nepovezanosti in sprejmem domnevo, da sta spremenljivki povezani. Iz tega torej lahko
sklepam, da zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah ¢utijo vecjo pripadnost kot
v profitnih, saj bi slednji prej zamenjali zaposlitev, ¢e bi jim to predstavljalo vecje

finan¢ne ugodnosti.

Odnosi na delovhem mestu

Zanimalo me je, kako dozivljajo anketiranci odnose na delovnhem mestu. Spomnimo se
namre¢, da je po pomembnosti ta dejavnik pristal na drugem (profitne organizacije) in
tretjem (neprofitno-volonterske organizacije) mestu med enajstimi motivacijskimi
dejavniki. Po podatkih o zadovoljstvu z odnosi na delovnem mestu, pa so v neprofitno-
volonterskih organizacijah z njimi so nekoliko bolj zadovoljni kot v profitnih

organizacijah.
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Slika 6.21.: Odnosi — profitne organizacije

Kako bi opisali odnose v vasi organizaciji?
(profitne organizacije)

@ sproSceni, prijateljski

5% 8%

m kolegialni, korektno
sodelujemo

O strogo poslowni, uradni

O tekmovalni

V profitnih organizacijah 38% vprasanih doZivlja odnose na delovnem mestu kot
sproscene in prijateljske, 49% jih doZivlja kot kolegialne in korektne, 8% kot tekmovalne

in 5% kot strogo poslovne in uradne.

Slika 6.22.: Odnosi — neprofitno-volonterske organizacije

Kako bi opisali odnose v vasi organizaciji?
(neprofitno-volonterske organizacije)

3% @ sprosceni, prijateljski

43% o
m kolegialni, korektno
54% sodelujemo

° O napeti, hladni, neprijazni

V neprofitno-volonterskih organizacijah 43% anketirancev dozivlja odnose na delovnem
mestu kot sproscene in prijateljske, 54% kot kolegialne in korektne, 3% pa kot napete,

hladne in neprijazne.
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|:> Za enega najpomembnejSih motivacijskih dejavnikov je v obeh skupinah dobro
poskrbljeno, zaposleni so v veliki meri zadovoljni z odnosi na delovnem mestu in jih tudi

dozivljajo kot kolegialne ter (v nekaterih primerih) celo prijateljske.

Poznavanje ciljev organizacije

Koliko vpraSanih pozna cilje organizacije, v kateri so zaposleni? V profitnih organizacijah
je takSnih 66,7%, v neprofitno-volonterskih pa kar 97,3%. To je razveseljiv podatek glede
na Druckerjevo teorijo, ki izpostavlja pomembnost poznavanja ciljev, posebej za

motivacijo v neprofitno-volonterskih organizacijah.

Slika 6.23: Cilji — primerjava profitnih in neprofitno-volonterskih organizacij

Ali se vam zdijo ti cilji uresnicljivi?
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Popolnoma uresni¢ljivi se zdijo v profitnih organizacijah 33% vprasanim, delno
uresnicljivi 31%, neopredeljenih je 33%, neuresnicljivi pa se zdijo 3% anketirancem.

V neprofitno-volonterskih organizacijah se zdijo bolj pozitivni glede moZnosti uresnicitve
zastavljenih ciljev. 43% se zdijo cilji popolnoma uresnicljivi, 54% delno uresnicljivi, le
3% pa je neopredeljenih. Nikomur se v tej skupini ni zdelo, da so zastavljeni cilji
neuresnicljivi. Razliko v rezultatih bi lahko razlagali s tem, da so primarni cilji profitnih
organizacij vedno ekonomski. Ti cilji pa so v veliki meri odvisni od zunanjih dejavnikov,
kot je npr. stanje na trgu , konkurenca,.. .

Naslednje vpraSanje je bilo, ali lahko anketiranci v organizaciji, kjer so zaposleni,

uresnicijo tudi osebne zivljenjske cilje.
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Slika 6.24.: Osebni cilji — profitna organizacija

Ali lahko v org. uresnicite tudi osebne cilje?
(profitna organizacija)
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V profitnih organizacijah 18% anketirancev lahko uresnici tudi osebne cilje, delno jih

lahko uresni¢i 66%, 13% jih ne more uresniciti, 3% pa je neopredeljenih.

Slika 6.25.: Osebni cilji — neprofitno-volonterska organizacija

Ali lahko v org. uresnicite tudi osebne cilje?
(neprofitno-volonterska organizacija)

43%

mda

@ delno

57%

Anketiranci v neprofitno-volonterskih organizacijah lahko v 57% uresnic¢ijo tudi osebne

zivljenjske cilje, ostalih 43% pa vsaj delno.
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Dejavnik profitno /neprofitno

V enajstem vprasanju so anketiranci oznacili tip organizacije v katerem so zaposleni. Na
ta nacin sem potem locevala sicer anonimne vprasalnike na dve skupini, ki jih primerjam.
V naslednjem vprasanju pa me je zanimalo ali je za anketirance pomemben podatek da so

zaposleni v profitni ali neprofitno-volonterski organizaciji.

Slika 6.26.: Pomembnost tipa organizacije- primerjava

Ali je za vas pomembno v katerem tipu
organizacije ste zaposleni?
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Rezultati so sledeci: v profitnih organizacijah je ta podatek pomemben 41% vprasanim,
nepomemben 53,8% vprasanim, neopredeljenih do tega vpraSanja pa je bilo 5,1%
anketirancev. V neprofitno-volonterskih organizacijah je ta podatek pomemben 32,4% ,

nepomemben pa 67,6% vprasanim. Neopredeljenih ni bilo.

|:> S pomocjo tega vpraSanja sem si lahko razlozila pomembnost tipa organizacije za
posameznika, ki je v njej zaposlen. Iz zgornjega grafa lahko razberemo, da vecini
vpraSanih (profitne org.-53,8%, neprof.-volonterske org.-67,6%) ta podatek ni pomemben.
Vzrok bi lahko nasli v tem, da gre v obeh primerih za visoko izobraZene in v veliki meri
strokovne sodelavce. Tovrsten kader se ponavadi bolj identificira s stroko in
zadovoljstvom v delu kot organizacijo, kljub temu da v okviru nje (v veliki meri)

uresnicuje tudi osebne cilje.
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Splos$no zadovoljstvo

Slika 6.27.: Zadovoljstvo z zaposlitvijo— profitne organizacije

Ali ste s svojo zaposlitvijo zadovoljni? (profitne
organizacije)

@ zelo zadowoljen

10% 15%

18% m Se kar zadowoljen

O niti zadowoljen, niti
nezadowoljen

57% O nezadowoljen

V profitnih organizacijah je bilo med vprasanimi s svojo zaposlitvijo 15% zelo
zadovoljnih, 57% Se kar zadovoljnih, 18% neodloc¢enih in 10% nezadovoljnih s svojo

sedanjo zaposlitvijo.

Slika 6.28.: Zadovoljstvo z zaposlitvijo— neprofitno-volonterske organizacije

Ali ste s svojo zaposlitvijo zadovoljni? (neprofitno-
volonterske organizacije)

mzelo zadowljen

3% 3%

m Se kar zadowljen

51% O niti zadowoljen, niti

43% :
nezadowoljen

O nezadowoljen

V neprofitno-volonterskih organizacijah je odstotek zelo zadovoljnih precej visji, in sicer

51%, 43% je Se kar zadovoljnih, le 3% nezadovoljnih in 3% neopredeljenih.
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Zadnje anketno vprasanje je bilo, ali bi se anketiranci ponovno odlocili za zaposlitev v
sedanji organizaciji. V profitnih organizacijah je pozitivno odgovorilo 66,7% vprasanih,
negativno 20,5% in neopredeljenih je bilo 12,8%. V neprofitno-volonterskih
organizacijah bi se za sedanjo organizacijo ponovno odlocilo kar 91,9% vpraSanih, 5,4%

je takih, ki tega ne bi storili, 2,7% pa je neopredeljenih.

6.5. PREVERJANJE HIPOTEZ

H1: Izbira najpomembnejSih motivacijskih dejavnikov se razlikuje med profitnimi

in neprofitno-volonterskimi organizacijami.

To je glavna hipoteza moje diplomske naloge in dilema, ki sem jo z razlicnimi vprasanji
skuSala razreSiti in potrditi. Pri analizi razvrstitve najpomembnejSih motivacijskih
dejavnikov pa sem prisla do ugotovitve, da so si rezultati zelo podobni. Na prvih treh
mestih (med enajstimi motivacijski dejavniki) so pri obeh skupinah sledeci elementi:

e zanimivost dela

e samostojnost pri delu

e dobri odnosi s sodelavci

Tudi ostali dejavniki so zelo podobno razporejeni, od Cetrtega do sedmega mesta so:
e ustrezno placilo

e ustrezni delovni pogoji

e skupno delo za vi§ji cilj

e dobri odnosi z nadrejenimi

Vrstni red se med tipoma organizacij rahlo razlikuje, vendar gre le za razliko mesta ali
dveh. Najbolj izstopa ustrezno placilo, katerega pomembnost bom dokazovala pri
naslednji hipotezi in je vi§je vrednoteno v profitnih organizacijah; ter skupno delo za visji

cilj, ki je vi§je vrednoteno v neprofitno-volonterskih organizacijah.
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Na zadnjih treh mestih po pomembnosti so pri obeh organizacijah tile dejavniki:
e ugled pri delu
e varnost zaposlitve

e da delo ni naporno

S staliS¢a Herzbergove teorije, so tudi v tem primeru najpomembnejs$i dejavniki
motivatorji, oziroma ekstrinzi¢ni faktorji, torej zanimivost dela ter samostojnost pri delu.
Dobri odnosi s sodelavcei so po njegovem mnenju higieniki, vendar pa so v danem primeru
rangirani zelo visoko in iz tega sklepam, da delujejo bolj motivacijsko, kot jim je to
pripisal Herzberg. Zanimivo je tudi, da je ugled pri delu v zadnjem delu lestvice - glede
na to, da gre za visoko izobrazen kader. To bi lahko bila posledica tega, da gre tukaj za ze
uveljavljen strokoven kader, ki je v svojem delu verjetno Ze dobil potrditev svojih
sposobnosti.

Glede na zgoraj opisane rezultate bom svojo glavno hipotezo o vplivu tipa organizacije na

izbiro najpomembnejsih motivacijskih dejavnikov zavrnila.

H2: Placa je med podanimi motivacijskimi dejavniki viSje vrednotena v profitnih

organizacijah kot v neprofitno-volonterskih.

To hipotezo sem potrdila Ze v poglavju analiza rezultatov, kjer sem s pomocjo izracuna
aritmeti¢nih sredin ugotovila, da med enajstimi podanimi motivacijskimi dejavniki, v
primeru, da je 1 — najpomembnejsi dejavnik, ustrezno placilo zasede 4. mesto v profitnih
organizacijah in 7. mesto v neprofitno-volonterskih organizacijah.

Kljub temu sem zelela ugotoviti, na katero mesto po pomembnosti so anketiranci
najpogosteje uvrscali ustrezno placilo. Pomagala sem si z izraCunom dodatne srednje
vrednosti —modusa, ki predstavlja vrednost spremenljivke, okoli katere se vrednosti

najbolj gostijo.(po Ferligoj, 1995:33)
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Slika 6.29.: Motivacijski dejavniki — ustrezno placilo

motivacijski dejavnik - ustrezno placilo
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V profitnih organizacijah je najve¢ anketirancev (skupaj 35,9%) postavilo ustrezno placilo
na drugo in tretje mesto (v celotni razvrstitvi enajstih motivacijskih dejavnikov po
pomembnosti). V tem vzorcu imamo torej dva modusa: Mo1=2 in Mo02=3. Pri neprofitno-
volonterskih organizacijah izstopa sedmo mesto, ki ga je izbralo 21,6% anketirancev,
sledi pa mu osmo z 18,9%. Modus v tem primeru je Mo=7.

Hipotezo, da je placa med podanimi motivacijskimi dejavniki visje vrednotena v profitnih

organizacijah kot v neprofitno-volonterskih, torej lahko potrdim.

H3: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so bolj ponosni na svoje delo

kot v profitnih organizacijah.

Tabela 6.30.: Ponos — profitno / neprofitno-volonterske organizacije (kontingenc¢na tabela)

Tip organizacije Ali ste ponosni na svoje delo? Skupaj
da ne

Profitna organizacija |90,9% 9,1% 100%

Neprofitno- 100% 0% 100%

volonterska org.

Skupaj 95,5% 4,5% 100,0%
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Vrednosti odgovorov na vpraSanje ali ste ponosni na svoje delo, sem s pomocjo funkcije
Recode preoblikovala v dve vrednosti. Zdruzila sem odgovora zelo sem ponosen in $e kar
sem ponosen v odgovor da, ter ne preve¢ ponosen in sploh nisem ponosen v odgovor ne.
Odgovora niti ponosen, niti ne ponosen ter ne vem, ne Zelim odgovoriti sem definirala kot

manjkajoco vrednost ter ju tako izlocila iz nadaljne analize.

Iz zgornje tabele lahko razberemo, da je vecji odstotek tistih, ki so zaposleni v neprofitno-
volonterskih organizacijah, ponosnih na svoje delo kot tistih v profitnih organizacijah.

S pomodjo Pearsonsovega y” testa sem ugotovila, da ne morem zavrniti ni¢elne hipoteze,
ki pravi, da spremenljivki nista povezani. Tveganje ob zavrnitvi nicelne hipoteze je
namre¢ 7,2%, kar je preve¢, da bi lahko trdili, da obstaja povezanost med
spremenljivkama.

Odstotek ponosnih na svoje delo je v obeh skupinah anketirancev zelo visok, skromna
razlika, ki se je pokazala, je lahko tudi posledica majhnega vzorca. Hipotezo o tem, da so
zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah bolj ponosni na svoje delo kot v

profitnih, zato zavraCam.

H4: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah cutijo odnose v organizaciji

kot bolj prijazne kot v profitnih organizacijah.

Tabela 6.31.: Odnosi - profitno / neprofitno-volonterske organizacije (kontingen¢na

tabela)

Tip organizacije Kako bi opisali odnose v vasi organizaciji? | Skupaj
prijazni neprijazni

Profitna organizacija | 87,2% 12,8% 100,0%

Neprofitno- 97,3% 2,7% 100,0%

volonterska org.

Skupaj 92,1% 7,9% 100,0%

Odgovore na vpraSanje o odnosih v raziskovanih organizacijah sem zdruzila v dve
skupini, in sicer prijazni in neprijazni. Kontingen¢na tabela jasno pokaZe, da je v obeh

skupinah velika vecina odgovorila, da so odnosi v njihovi organizaciji prijazni. Ta
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odstotek je res vi§ji v neprofitno-volonterskih organizacijah, vendar pa ta razlika ni
velika. Pri razvrstitvi motivacijskih dejavnikov so dobri medosebni odnosi v obeh tipih

organizacij priSli med najpomembnejse tri.

Tabela 6.32.: Zadovoljstvo z odnosi - profitno / neprofitno-volonterske organizacije

Zadovoljstvo z odnosi s sodelavci:
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V zgornjem grafu sem predstavila §e dimenzijo zadovoljstva z odnosi med sodelavci, kjer
so anketiranci izbirali med petimi stopnjami zadovoljstva, od zelo nezadovoljen, cesar ni
izbral nih¢e, do zelo zadovoljen. Zopet so si rezultati zelo podobni; v obeh skupinah je
vecina vpraSanih zadovoljna ali zelo zadovoljna z medsebojnimi odnosi.

Glede na izjemne podobnosti rezultatov o dozivljanju, pomembnosti in zadovoljstvu z
odnosi zavracam cCetrto hipotezo, ki pravi, da zaposleni v neprofitno-volonterskih

organizacijah ¢utijo odnose v organizaciji kot bolj prijazne kot v profitnih organizacijah.
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HS: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so bolj seznanjeni s cilji

organizacije kot v profitnih. (v njih v veé¢ji meri uresnicujejo tudi osebne cilje)

Tabela 6.33.: Cilji - profitno / neprofitno-volonterske organizacije (kontingen¢na tabela)

Tip organizacije Ali poznate cilje organizacije v kateri ste zaposleni? | Skupaj
da ne

Profitna organizacija | 66,7% 33,3% 100,0%

Neprofitno- 97,3% 2,7% 100,0%

volonterska org.

Skupaj 81,6% 18,4% 100,0%

Iz zgornje kontingencne tabele lahko vidimo, da je 66,7% =zaposlenih v profitnih
organizacijah seznanjeno s cilji organizacije, v kateri so zaposleni. Ta odstotek pa je visji
v neprofitno-volonterskih organizacijah, kjer je takSnih kar 97,3% vprasanih.

Pearsonsov y2 test je tokrat pokazal vrednost 11,854 ter signifikanco 0,001. Z 0,1%
tveganjem torej lahko zavrnem nicelno hipotezo in sprejmem domnevo, da sta

spremenljivki na vzorcu povezani.

Tabela 6.34.: Cilji - profitno / neprofitno-volonterske organizacije (kontingen¢na tabela)

Tip organizacije Ali lahko v organizaciji kjer ste zaposleni uresnicite | Skupaj
tudi osebne zivljenjske cilje?
da ne
Profitna organizacija | 84,6% 15,4% 100,0%
Neprofitno- 100,0% 0% 100,0%
volonterska org.
Skupaj 92,1% 7,9% 100,0%

Drug del zadnje hipoteze predpostavlja, da zaposleni v neprofitno-volonterskih
organizacijah lahko v ve¢ji meri uresnicujejo tudi osebne Zivljenjske cilje. 1z tabele je

razvidno, da je v raziskovanem vzorcu odstotek oseb, ki so zaposlene v neprofitno-

85




volonterskih organizacijah in lahko na delovnem mestu uresnicujejo tudi osebne cilje
100%. Ta odstotek je sicer manjsi, a Se vedno precej visok v profitnih organizacijah.

Pearsonsov y2 test ima vrednost 6,180 in obstaja 1,3% tveganje ob sprejetju predpostavke
0 povezanosti spremenljivk tip organizacije in moznost uresni¢evanja osebnih ciljev v
organizaciji. Kljub temu povezanosti ne morem potrditi, kajti odstotek celic, kjer bi bila
pri¢akovana frekvenca manj$a od 5, presega 20%. V tem primeru interpretacija y” testa ni

veljavna.

Z gotovostjo torej lahko potrdim prvi del hipoteze, ki pravi, da so zaposleni v neprofitnih
organizacijah bolj seznanjeni s cilji organizacije kot v profitnih. Drug del hipoteze
predpostavlja, da v njih v ve¢ji meri uresnicujejo tudi osebne cilje, kar moram v tem

primeru zavrniti, saj je vzorec premajhen za dokazilo o povezanosti spremenljivk.
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VII. ZAKLJUCEK

Nekateri ljudje so pripravljeni delati ve¢ in bolje zato, ker uzivajo v svojem delu, drugi

zato, ker si s tem povecujejo obCutek lastne vrednosti in tretji zato, da ve¢ zasluzijo.

Vsak posameznik deluje na svojo edinstveno kombinacijo motivacijskih dejavnikov.
Obstajajo pa doloCene predpostavke o tem, kateri motivacijski dejavniki prevladujejo v
dolo¢enih poklicih, v doloc¢enih okoljih in tudi tipih organizacije. Ne nazadnje tudi
organizacije vse bolj uporabljajo znanja o doloCanju tipa osebnosti ter lastnostih

posameznika, ko se odlo¢ajo za nove sodelavce.

V svoji diplomski nalogi sem se odlocila primerjati motivacijske dejavnike za delo v
profitnih in neprofitno-volonterskih organizacijah. Zanimanje za to podrocje se je pojavilo
prav ob predpostavkah, na katere sem naletela ob spoznavanju neprofitno-volonterskih
organizacij. In sicer, da so zaposleni v teh organizacijah nepopravljivi idealisti, ki so
pripravljeni na velike presezke dela zgolj zato, ker verjamejo v neke visje cilje. Ob tem pa

naj bi to poceli Se za zelo majhno placilo, nekateri, volonterji, celo brez njega.

Obstajajo primeri druzbeno visoko ozavesc¢enih posameznikov, ki s pomocjo neprofitno-
volonterskih organizacij veliko pripomorejo k prepoznavnosti marginaliziranih skupin v
druzbi ter opozarjajo na druzbene probleme. Vendar pa samo naziv neprofitno-volonterski

Se ne zagotavlja taksnih presezkov.

Raziskavo sem zaradi primerljivosti omejila na organizacije, ki se ukvarjajo z
izobrazevanjem. Zelela sem namreé¢ ¢im bolj izenaéiti predpogoje delovanja v enem ali
drugem tipu organizacije. Posledi¢no pa je to pomenilo, da sem v raziskavo zajela velik
odstotek visoko izobrazenih ljudi. Ta odstotek je bil posebej izrazit v neprofitno-
volonterskih organizacijah, vendar je to lahko povezano tudi s povpre¢no visjo starostjo
od anketirancev v profitnih organizacijah. Pricakovala sem zelo razli¢ne rezultate med

obema skupinama, vendar so bili odgovori z nekaj izjemami precej homogeni.

Ugotovila sem, da se izbira najpomembnejSih motivacijskih dejavnikov ne razlikuje

bistveno med obema tipoma organizacij. S tem sem zavrnila svojo prvo hipotezo:
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H1: Izbira najpomembnejSih motivacijskih dejavnikov se razlikuje med profitnimi

in neprofitno-volonterskimi organizacijami..

Obe skupini sta namre¢ med prve tri najpomembnejSe dejavnike uvrstili zanimivost dela,
samostojnost pri delu in dobre odnose s sodelavci. Ce to poveZzem $e z ugotovitvami o
odnosu do dela, lahko povzamem, da so v obeh skupinah visoko izobrazeni strokovnjaki,
ki so s svojim delom zelo zadovoljni. Delo namre¢ dozivljajo kot podrocje, kjer lahko
pokaZejo svoje sposobnosti in v tem uzivajo. NajpomembnejSe se jim zdi, da je delo
zanimivo in da imajo pri opravljanju dela dovolj avtonomije. Precej pomembni so jim
dobri odnosi s sodelavci, kar je verjetno Se bolj pomembno zato, ker so zaposleni v
Steviléno majhnih organizacijah. Glede vrednotenja dela in dozivljanja odnosov s
sodelavci, so si rezultati obeh skupin zelo podobni, zato sem obe hipotezi, ki sta

predpostavljali razlike zavrnila:

H3: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so bolj ponosni na svoje delo

kot v profitnih organizacijah.

H4: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah cutijo odnose v organizaciji

kot bolj prijazne kot v profitnih organizacijah.

Bistvena razlika v motivacijskih dejavnikih, ki sem jo ugotovila med raziskovanima

skupinama se nanasa na drugo hipotezo:

H2: Placa je med podanimi motivacijskimi dejavniki viSje vrednotena v profitnih

organizacijah, kot v neprofitno-volonterskih.

To hipotezo sem tekom raziskave potrdila, saj so placo v profitnih organizacijah uvrstili
nekaj mest vi§je kot v neprofitno-volonterskih. Da je placa zaposlenim v profitnih
organizacijah pomemben motivacijski dejavnik, se pokaze tudi pri odgovorih na
vprasanje, ¢e bi zamenjali delovno mesto za visje placilo. Ve¢ kot polovica, kar 66,7%
anketirancev iz profitnih organizacij bi verjetno zamenjala delovno mesto za visjo placo,
medtem ko je med vprasanimi iz neprofitno-volonterskih organizacij taksnih oseb le 25%.
TakSen razkorak je zanimiv predvsem zato, ker so zaposleni v profitnih organizacijah v

povprec¢ju bolj zadovoljni s trenutno placo, kot v neprofitno-volonterskih organizacijah.
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Res pa je tudi, da jih 43,6% meni, da za svoje delo niso ustrezno placani, vendar je v
neprofitno-volonterskih organizacijah ta odstotek Se visji, saj znasa 51,4%. Lahko torej
potrdim, da je plaa v profitnih organizacijah pomembnejs$i motivacijski dejavnik, saj

vpliva tudi na potencialno menjavo delovnega mesta s strani zaposlenih.

V poglavju o uspesnosti in ucinkovitosti neprofitnih-volonterskih organizacij sem pisala o
veliki potrebi po jasno dolocenih ciljih (Hrovatin v Jelovac 2002), saj le-ti hitro ostanejo
le v dobrih namenih, ¢e jim ne zagotovimo merljivosti. Hipotezo v anketnem vpraSalniku

sem torej postavila v smislu zavedanja pomembnosti poznavanja ciljev:

HS: Zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so bolj seznanjeni s cilji

organizacije kot v profitnih. (v njih v veé¢ji meri uresni¢ujejo tudi osebne cilje)

Rezultati so pokazali vpliv tipa organizacije na poznavanje ciljev, pa tudi, da so zaposleni
v neprofitno-volonterskih organizacijah z njimi v ve¢ji meri seznanjeni. Zanimiv je tudi
optimizem glede uresnic¢ljivosti ciljev. Veliki vecini se zdijo namrec ti cilji uresnicljivi, e
ne popolnoma pa vsaj delno. Vsi zaposleni v neprofitno-volonterskih organizacijah so
tudi odgovorili, da v organizacijah vsaj delno uresnicujejo tudi osebne cilje in morda je to
tisti dejavnik, ki vpliva na vecjo predanost organizaciji, posledi¢no pa spodbuja delovno

motivacijo.

Raziskava, ki sem jo izvedla je bila sicer ¢asovno in Steviléno omejena, zato rezultatov ne
morem posplositi na celotno populacijo, vendar pa specifi¢nost izbranih vzorcev vseeno
nakazuje doloc¢ene prevladujoce znacilnosti. Skupini predstavljata zaposlene, ki v
delovnem procesu ne i8¢ejo zgolj nalina za prezivetje, ampak tudi moZnost
samouresni¢evanja in predvsem uporabe vseh svojih sposobnosti. Ti posamezniki imajo
torej v vecji meri individualizirane potrebe, ki so bolj vezane na delo, ki ga opravljajo, kot
na samo organizacijo v kateri se to dogaja. Uspeli so namre¢ prerasti stopnjo, ko delajo
zaradi nuje in jim delo predstavlja le moZnost uresni¢evanja lastnega potenciala. Kljub
visoki motiviranosti za delo, ki je opazna pri obeh skupinah, pa moram vseeno Se enkrat
poudariti finan¢ni motivacijski faktor, ki je nedvomno bolj prisoten v profitnih

organizacijah in na nek nacin tudi opravicuje njihov profitni namen.
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IX. PRILOGE

A - VPRASALNIK

Spostovani!
Moje ime je Julija Dolinsek in sem Studentka na Fakulteti za druzbene vede v Ljubljani.

Svoj Studij bom zakljucila z diplomsko nalogo na temo: »Motivacija za delo,
primerjava profitnih in neprofitnih organizacij«. V ta namen Vam posSiljam spodnji
vprasalnik in Vas lepo prosim, da ga izpolnite. Izpolnjevanje Vam bo vzelo priblizno pet
minut ¢asa.

Na vpraSanja odgovarjate tako, da obkrozite Stevilko pred odgovorom, ki ste ga izbrali ali
sledite drugim dodatnim navodilom. Prosim Vas da vpraSanja natan¢no preberete in na
njih odgovarjate ¢imbolj iskreno. Vprasalnik je namre¢ anonimen in se Vam ni treba
podpisati. Rezultate bom uporabila izklju¢no v namen izdelave diplomske naloge.

Za sodelovanje se Vam iskreno zahvaljujem!

1. Spol (obkrozite odgovor) 1.zenski 2. moski
2. Koliko ste stari? (obkrozite odgovor)
1. manj kot 30 let
2. od 30-45 let
3. nad 45 let
3. Obkrozite najvisjo doseZeno stopnjo izobrazbe:
1. manj kot osnovna $ola, osnovna Sola
2. krajSe izobrazevanje, poklicna Sola
3. srednja Sola
4. visja Sola, fakulteta, visoka Sola, umetnostna akademija, specializacija,
magisterij, doktorat znanosti

4. Obkrozite v kakSnem delovnem razmerju ste v raziskovani organizaciji?

[u——

zaposlitev za nedolocen Cas

2. zaposlitev za dolocen Cas
3. obcasno, pogodbeno delo
4. volontersko delo
5. drugo
5. Na katerem delovnem mestu ste v organizaciji? (obkrozite odgovor)
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1. administracija

< s v

vodilni

drugo

strokovni sodelavec

kaksSni meri se lahko strinjate s spodaj navedenimi trditvami?

1- zelo se

strinjam

2- se strinjam

3- se niti ne
strinjam niti

strinjam

4- se ne

strinjam

5- sploh se

ne strinjam

Delo je napor,
prisila, delam zato

ker moram

Delo je obveznost,
vendar v njem ne
vidim viSjega

zadovoljstva

Delo me izpolnjuje,

V njem uzivam

Delo je ustvarjalna
dejavnost, kjer
lahko pokazem

svoje sposobnosti

7. Ali ste ponosni na svoje delo?

1. zelo sem ponosen

N voA W

8. Cutim se odgovornega za rezultate svojega dela.
1. da

2. ne

Se kar sem ponosen

niti ponosen niti ne ponosen
ne preve¢ ponosen

sploh nisem ponosen

ne vem, ne zelim odgovoriti. ..

3. ne vem, ne zelim odgovoriti...
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9. Razvrstite spodnje dejavnike po pomembnosti:

(po vrsti od 1 do 11 :1-najbolj pomemben, 1 1-najmanj pomemben)

varnost zaposlitve (stalnost)

zanimivost dela

ustrezno placilo

ustrezni delovni pogoji

moznost napredovanja

dobri odnosi s sodelavci

ugled pri delu

da delo ni naporno

dobri odnosi z nadrejenimi

samostojnost pri delu

skupno delo za visji cilj

10.  Obkrozite ustrezno Stevilko zraven vsakega od nastetih dejavnikov;
1-zelo nezadovoljen, 2-nezadovoljen, 3-niti zadovoljen niti nezadovoljen, 4-

zadovoljen, 5-zelo zadovoljen.

1-zelo 2- 3-niti zadovoljen 4- 5-zelo
nezadovoljen | nezadovoljen niti nezadovoljen zadovoljen | zadovoljen
Placa 1 2 3 4 5
Delovni 1 2 3 4 5
pogoji
Odnosi med 1 2 3 4 5
sodelavci
Delovni ¢as 1 2 3 4 5
Odmori med 1 2 3 4 5
delom
Odnosi z 1 2 3 4 5
nadrejenimi

96




Navodila za 1 2 3 4 5
delo
Varnost 1 2 3 4 5
zaposlitve
Zanimivost 1 2 3 4 5
dela
Moznost 1 2 3 4 5
napredovanja

11.  V Kkaterem tipu organizacije ste zaposleni? (obkrozite ustrezen odgovor)
1. zasebna profitna organizacija
2. zasebna neprofitno-volonterska organizacija

3. drugo (prosim dopiSite tip organizacije: )

12.  Ali je za vas pomemben podatek, da delate v organizaciji, ki je profitna

(neprofitna)?
1. da
2. ne

3. ne vem, ne zelim odgovoriti...
13. Ali poznate cilje organizacije v kateri ste zaposleni?
1. da
2.ne
3. ne vem, ne Zelim odgovoriti
14. Se vam zdijo ti cilji uresnicljivi ?
1. da, popolnoma
2. da, delno
3. ne, preve¢ so oddaljeni od realnih moznosti
4. ne vem, ne Zelim odgovoriti...

15.  Ali se vam zdi, da v organizaciji lahko uresnicite tudi osebne Zivljenjske

cilje?
1. da
2. ne
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3. delno
4. ne vem, ne zelim odgovoriti
16.  Menite, da ste za svoje delo ustrezno pla¢ani? (obkrozite ustrezen odgovor)
1. da
2. ne
3. ne vem, ne Zelim odgovoriti...

17.  Ce bi vam ponudili delo v drugem podjetju za viSjo plato, ali bi jo sprejeli?

—

da, takoj bi jo sprejel(-a)
2. verjetno da, a bi Se premislil(-a)
3. verjetno ne, a bi Se premislil(-a)
4. nikakor ne bi sprejel(-a) druge sluzbe
5. ne vem, ne zelim odgovoriti...
18.  Kako bi opisali odnose med zaposlenimi v vasi organizaciji?
1. sprosceni in prijateljski
kolegialni, korektno sodelujemo
strogo poslovni, uradni
tekmovalni

napeti, hladni, neprijazni

A

drugo
19.  Ali ste s svojo zaposlitvijo zadovoljni?
1. zelo zadovoljen (-a)
2. Se kar zadovoljen (-a)
3. niti zadovoljen -a) niti nezadovoljen (-a)
4. nezadovoljen (-a)
5. zelo nezadovoljen (-a)
6. ne vem, ne zelim odgovoriti...
20. Bi se ponovno odlo¢ili za zaposlitev v vaSi organizaciji?
1. da
2. ne

3. ne vem, ne zelim odgovoriti...

To bo vse, hvala da ste si vzeli ¢as in zdrzali do konca!:)
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B - DEMOGRAFSKE ZNACILNOSTI VZORCEYV

spol anketiranca

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid  zenski 24 61,5 61,5 61,5
organizacija moski 15 38,5 38,5 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid  Zenski 21 56,8 56,8 56,8
neprofitno:volonterska moski 16 43,2 43,2 100,0
organizacija
Total 37 100,0 100,0

starost anketiranca

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent | Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid  manj kot 30 let 20 51,3 51,3 51,3
organizacija od 30-45 let 15 38,5 38,5 89,7
nad 45 let 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid  manj kot 30 let 7 18,9 18,9 18,9
neprofitno-volonterska od 30-45 let 18 48,6 48,6 67,6
organizacya nad 45 let 12 32,4 32,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

dosezena izobrazba

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent | Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid  srednja Sola 11 28,2 28,2 28,2
organizacija vi$.$ola, fakult.,
visok.$ola, 28 71,8 71,8 100,0
um.akad.,mag., dr.
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid  srednja Sola 1 2,7 2,7 2,7
neprofitno-volonterska vi§.Sola, fakult.,
organizacija visok.$ola, 36 97,3 97,3 100,0
um.akad.,mag., dr.
Total 37 100,0 100,0
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delovno razmerje v organizaciji

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid  zaposlitev za nedolocen
organizacija Gas 22 56,4 56,4 56,4
zaposlitev za dolo¢en Cas 8 20,5 20,5 76,9
obcasno, pogodbeno
delo 9 23,1 23,1 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid  zaposlitev za nedoloc¢en
neprofitno-volonterska Cas 28 8.7 8.7 78,7
organizacija zaposlitev za dologen ¢as 6 16,2 16,2 91,9
obcasno, pogodbeno
delo 2 54 54 97,3
drugo 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
delovno mesto v organizaciji
v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent | Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid  administracija 8 20,5 20,5 20,5
organizacija strokovni sodelavec 20 51,3 51,3 71,8
vodilni 9 231 231 94,9
drugo 2 5,1 51 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid  administracija 1 2,7 2,7 2,7
neprofitno-volonterska strokovni sodelavec 27 73,0 73,0 75,7
organizacija vodilni 9 24,3 243 100,0
Total 37 100,0 100,0
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C - ANALIZA REZULTATOV

Descriptive Statistics

v katerem tipu N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
zasebna profitna delo je napor, prisila,
organizacija delam ker moram 39 2 5 4,18 683
delo je obveznost,
vendar v njem ne vidim 39 2 5 3,85 1,065
vi§jega zadovoljstva
delo me izpolnjuje, v
njem uzivam 39 1 5 2,18 ,997
delo je ustvarjalna
dejavnost, kjer lahko
pokaZzem svoje 39 1 5 2,10 1,231
sposobnosti
Valid N (listwise) 39
zasebna delo je napor, prisila,
neprofitno-volonterska delam ker moram 37 4 5 4,51 507
organizacija delo je obveznost,
vendar v njem ne vidim 37 1 5 4,32 ,784
vi§jega zadovoljstva
delo me izpolnjuje, v
njem uzivam 37 1 4 1,59 ,644
delo je ustvarjalna
dejavnost, kjer lahko
pokazem svoje 37 1 4 1,46 ,650
sposobnosti
Valid N (listwise) 37
ali ste ponosni na svoje delo
v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid zelo sem ponosen 10 25,6 25,6 25,6
organizacija e kar sem ponosen 20 51,3 51,3 76,9
niti ponosen, niti ne
ponosen 6 15,4 15,4 92,3
ne preve¢ ponosen 2 5,1 51 97,4
sploh nisem ponosen 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid zelo sem ponosen 14 37,8 37,8 37,8
neprofitno:volonterska $e kar sem ponosen 20 54,1 54,1 91,9
organizacia niti ponosen, niti ne
ponosen 3 8,1 8,1 100,0
Total 37 100,0 100,0
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cutim se odgovornega za rezultate svojega dela

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid da 36 92,3 92,3 92,3
organizacija ne 2 51 51 97,4
ne vem, ne
Zelim odgovoriti 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid da 37 100,0 100,0 100,0
Descriptive Statistics
v katerem tipu N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
zasebna profitna varnost zaposlitve 39 2 11 7,46 2,999
organizacija zanimivost dela 39 1 11 3,10 3,127
ustrezno placilo 39 2 11 5,46 2,937
ustrezni delovni pogoji 39 1 9 5,46 2,490
moznost napredovanja 39 2 11 7,00 2,636
dobri odnosi s sodelavci 39 2 11 4,87 2,618
ugled pri delu 39 3 11 7,03 2,334
da delo ni naporno 39 1 11 7,87 4,047
2:3:;}’:;;;?' z 39 2 11 5,87 2,430
samostojnost pri delu 39 1 11 5,18 2,981
skupno delo za vis;ji cilj 39 1 11 6,69 3,045
Valid N (listwise) 39
zasebna varnost zaposlitve 37 1 11 7,24 2,967
neprofitno-volonterska zanimivost dela 37 1 9 2,76 2,278
organizacija ustrezno plailo 37 2 11 6,38 2,302
ustrezni delovni pogoji 37 1 10 4,95 2,403
moznost napredovanja 37 2 11 6,89 2,470
dobri odnosi s sodelavci 37 1 10 4,24 2,314
ugled pri delu 37 2 11 8,05 2,297
da delo ni naporno 37 1 11 9,95 2,134
gzz:;fednr;;si' z 37 2 11 6,16 2,609
samostojnost pri delu 37 1 7 3,35 1,961
skupno delo za vi§;ji cilj 37 1 11 5,92 3,320
Valid N (listwise) 37
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Descriptive Statistics

v katerem tipu N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
zasebna profitna placa 39 2 5 3,36 ,843
organizacija delovni pogoji 39 2 5 3,51 ,854
odnosi med sodelavci 39 2 5 3,97 ,811
delovni ¢as 39 2 5 3,44 ,968
odmori med delom 39 1 5 3,33 1,084
odnosi z nadrejenimi 39 1 5 3,67 1,009
navodila za delo 39 1 5 3,21 ,951
varnost zaposlitve 39 1 5 3,44 1,071
zanimivost dela 39 2 5 3,82 ,914
moznost napredovanja 39 1 5 3,00 973
Valid N (listwise) 39
zasebna placa 37 2 5 3,22 917
neprofitno-volonterska delovni pogoji 37 2 5 3,89 ,699
organizacija odnosi med sodelavci 37 3 5 4,11 ,699
delovni ¢as 37 1 5 3,95 ,880
odmori med delom 37 3 5 4,00 577
odnosi z nadrejenimi 37 1 5 4,03 ,986
navodila za delo 37 2 5 3,57 ,835
varnost zaposlitve 37 1 5 3,65 ,919
zanimivost dela 37 3 5 4,68 ,530
moznost napredovanja 37 2 5 3,65 ,824
Valid N (listwise) 37
menite, da ste za svoje delo ustrezno pla¢ani
v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid da 15 38,5 38,5 38,5
organizacija ne 17 43,6 43,6 82,1
ne vem, ne
Zelim odgovoriti 7 17.9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid da 15 40,5 40,5 40,5
neprofitno-volonterska ne 19 51,4 51,4 91,9
oroaniEses nevem,ne 3 8,1 8,1 100,0
Zelim odgovoriti
Total 37 100,0 100,0
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¢e bi vam ponudili delov drugem podjetju za viSjo placo, ali bi sprejeli

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid da, takoj bi jo sprejel(a) 5 12,8 12,8 12,8
organizacija verjetno da, a bi e
premislil(a) 18 46,2 46,2 59,0
verjetno ne, a bi Se
premislil(a) 8 20,5 20,5 79,5
nikakor ne bi sprejel(a)
druge sluzbe 4 10,3 10,3 89,7
ne vem, ne zelim
odgovoriti 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid verjetno da, a bi Se
neprofitno-volonterska premislil(a) 8 216 216 21,6
organizacija verjetno ne, a bi e
premislil(a) 19 51,4 51,4 73,0
nikakor ne bi sprejel(a)
druge sluzbe S 13,5 13,5 86.5
ne vem, ne zelim
odgovoriti 5 13,5 13,5 100,0
Total 37 100,0 100,0

katerem tipu organizacije ste zaposleni * ali bi sprejeli delo v drugem podjetju za viSjo placo? Crosstabulatior

ali bi sprejeli delo v
drugem podjetju za visjo
placo?
verjetno da | verjetno ne Total
v katerem tipu zasebna profitna Count 23 12 35
organizacije ste organizacija % within v katerem tipu
zaposleni organizacije ste zaposleni 65.7% 34,3% 100,0%
% within ali bi sprejeli
delo v drugem podjetju za 74,2% 33,3% 52,2%
vi§jo placo?
% of Total 34,3% 17,9% 52,2%
Std. Residual 1,7 -1,6
zasebna Count 8 24 32
neprofitno-volonterska % within v katerem tipu
. . 0, [s) 0,
organizacija organizacije ste zaposleni 25,0% 75,0% 100,0%
% within ali bi sprejel
delo v drugem podjetju za 25,8% 66,7% 47,8%
vijo placo?
% of Total 11,9% 35,8% 47,8%
Std. Residual -1,8 1,6
Total Count 31 36 67
% within v katerem tipu o o o
organizacije ste zaposleni 46,3% 53.7% 100,0%
% within ali bi sprejeli
delo v drugem podjetju za 100,0% 100,0% 100,0%
vi§jo placo?
% of Total 46,3% 53,7% 100,0%

104




Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 11,146° 1 ,001
Continuity Correctior? 9,569 1 ,002
Likelihood Ratio 11,515 1 ,001
Fisher's Exact Test ,001 ,001
Assocaton 10,980 1 001
N of Valid Cases 67

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

14,81.

kao bi opisali odnose med zaposlenimi v vasi organizaciji

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid  sprosceni, prijateljski 15 38,5 38,5 38,5
organizacija kolegialni, korektno
sodelujemo 19 48,7 48,7 87,2
strogo poslovni, uradni 2 51 5,1 92,3
tekmovalni 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid  sprosceni, prijateljski 16 43,2 43,2 43,2
neprofitno-volonterska kolegialni, korektno
organizacija sodelujemo 20 54,1 54,1 97.3
napeti, hladni, neprijazni 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
se vam zdijo ti cilji uresnicljivi
v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent | Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid da, popolnoma 13 33,3 33,3 33,3
organizacija da, delno 12 30,8 30,8 64,1
ne, preve¢ so oddaljeni
od realnih mozZnosti 1 2,6 2,6 66,7
ne vem, ne zelim
odgovoriti 13 33,3 33,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid da, popolnoma 16 43,2 43,2 43,2
neprofitno-volonterska da, delno 20 54,1 54,1 97,3
organizacija ne vem, ne zelim
odgovoriti 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
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ali lahko v organizaciji uresnicite tudi osebne zivljenjske cilje

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid da 7 17,9 17,9 17,9
organizacija ne 5 12,8 12,8 30,8
delno 26 66,7 66,7 97,4
ne vem, ne
zelim dogovoriti 1 26 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid da 21 56,8 56,8 56,8
neprofitno-volonterska delno 16 43.2 43.2 100.0
organizacija ’ ’ ’
Total 37 100,0 100,0
ali je za vas pomemben podatek, da delate v org., ki je profitna (neprofitna)
v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid da 16 41,0 41,0 41,0
organizacija ne 21 53,8 53,8 94,9
ne vem, ne
zelim odgovoriti 2 5.1 5.1 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid da 12 32,4 32,4 32,4
neprofitno-volonterska ne 25 67.6 67.6 100.0
organizacija ’ ’ ’
Total 37 100,0 100,0
ali ste s svojo zaposlitvijo zadovoljni
v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid zelo zadovoljen 6 15,4 15,4 15,4
organizacija Se kar zadovoljen 22 56,4 56,4 71,8
niti zadovoljen, niti
nezadovoljen 7 17.9 17.9 89,7
nezadovoljen 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid zelo zadovoljen 19 51,4 514 514
neprofitno:volonterska $e kar zadovoljen 16 43,2 43,2 94,6
organizacija " : o
niti zadovquen, niti 1 2.7 27 97.3
nezadovoljen
nezadovoljen 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
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D - PREVERJANJE HIPOTEZ

ustrezno placilo

v katerem tipu Cumulative
organizacije ste zaposleni Frequency | Percent Valid Percent Percent
zasebna profitna Valid 2 7 17,9 17,9 17,9
organizacija 3 7 17,9 17,9 35,9
4 4 10,3 10,3 46,2
5 4 10,3 10,3 56,4
6 3 7,7 7,7 64,1
7 3 7,7 7,7 71,8
8 4 10,3 10,3 82,1
9 2 5,1 5,1 87,2
10 2 5,1 5,1 92,3
najmanj pomembni 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0
zasebna Valid 2 3 8,1 8,1 8,1
neprofitno-volonterska 3 2 5,4 5,4 13,5
organizacija 4 3 8.1 8.1 21,6
5 5 13,5 13,5 35,1
6 3 8,1 8,1 43,2
7 8 21,6 21,6 64,9
8 7 18,9 18,9 83,8
9 4 10,8 10,8 94,6
10 1 2,7 2,7 97,3
najmanj pomembni 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
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v katerem tipu organizacije ste zaposleni * Ali ste ponosni na svoje delo? Crosstabulation

Ali ste ponosni na

svoje delo?
da ne Total
v katerem tipu zasebna profitna Count 30 3 33
organizacije ste  organizacija % within v katerem tipu . . .
zaposleni organizacije ste zaposleni 90,9% 9,1% 100,0%

% within Ali ste ponosni

na svoje delo? 46,9% 100,0% 49,3%

% of Total 44 .8% 4,5% 49,3%
Std. Residual -3 1,3
zasebna Count 34 0 34
neprofitno-volonterska % within v katerem tipu . . .
organizacija organizacije ste zaposleni 100,0% 0% 100,0%
% within Ali ste ponosni
na svoje delo? 53,1% 0% 50,7%
% of Total 50,7% ,0% 50,7%
Std. Residual 3 -1,2
Total Count 64 3 67
o) e .
% within v katerem tipu 95.5% 4.5% 100,0%

organizacije ste zaposleni

% within Ali ste ponosni
na svoje delo?

% of Total 95,5% 4,5% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 3,236° 1 ,072
Continuity Correctior? 1,459 1 ,227
Likelihood Ratio 4,394 1 ,036
Fisher's Exact Test ,114 ,(114
e ||t om
N of Valid Cases 67

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
1,48.
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v katerem tipu organizacije ste zaposleni * kako bi opisali odnose v vasi organizaciji Crosstabulation

kako bi opisali odnose
v vasi organizaciji
prijazni neprijazni Total
v katerem tipu zasebna profitna Count 34 5 39
organizacije ste  organizacija % within v katerem tipu . . o
zaposleni organizacije ste zaposleni 87.2% 12,8% 100,0%
% within kako bi opisali 0 0 0
odnose v vasi organizaciji 48,6% 83,3% 51.3%
% of Total 44.7% 6,6% 51,3%
Std. Residual -3 1,1
zasebna Count 36 1 37
neprofitno-volonterska % within v katerem tipu
. . 0, o,
organizacija organizacije ste zaposleni 97.3% 2,7% | 100,0%
% within kako bi opisali o o
odnose v vasi organizaciji 51,4% 16.7% 48,7%
% of Total 47,4% 1,3% 48,7%
Std. Residual 3 -1.1
Total Count 70 6 76
% within v katerem tipu o o
organizacije ste zaposleni 92,1% 7,9% 100,0%
% within kako bi opisali o o
odnose v vasi organizaciji 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 92,1% 7,9% 100,0%
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" katerem tipu organizacije ste zaposleni * ali poznate cilje organizacije v kateri ste zaposleni Crosstabulatior

ali poznate cilje
organizacije v kateri ste
zaposleni
da ne Total
v katerem tipu zasebna profitna Count 26 13 39
organizacije ste organizacija o, withi i
Zagp03|eni ! ’ ! cﬁg\l::i];c\:/ijzast?erezr;];opsﬁjeni 66.7% 33,3% 100,0%
% within ali poznate cilje
organizacije v kateri ste 41,9% 92,9% 51,3%
zaposleni
% of Total 34,2% 17,1% 51,3%
Std. Residual -1,0 2,2
zasebna Count 36 1 37
neprofitno-volonterska o, withi i
organizacia Organizacie ste saposieni | 73 | 27% | 100.0%
% within ali poznate cilje
organizacije v kateri ste 58,1% 7,1% 48,7%
zaposleni
% of Total 47,4% 1,3% 48,7%
Std. Residual 1,1 -2,2
Total Count 62 14 76
% within v katerem tipu
organizacije ste zapopsleni 81,6% 18,4% 100,0%
% within ali poznate cilje
organizacije v kateri ste 100,0% 100,0% 100,0%
zaposleni
% of Total 81,6% 18,4% 100,0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 11,8540 1 ,001
Continuity Correctior? 9,904 1 ,002
Likelihood Ratio 13,771 1 ,000
Fisher's Exact Test ,001 ,000
e e | 4| oo
N of Valid Cases 76

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
6,82.
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' katerem tipu organizacije ste zaposleni * ali lahko v organizaciji uresnicite tudi osebne cilje Crosstabulatior

ali lahko v organizaciji
uresnicite tudi osebne
cilie
da ne Total
v katerem tipu zasebna profitna Count 33 6 39
organizacije ste organizacija o, withi i
mcoicei
% within ali lahko v
organizaciji uresnicite tudi 47,1% 100,0% 51,3%
osebne cilje
% of Total 43,4% 7,9% 51,3%
Std. Residual -5 1,7
zasebna Count 37 0 37
neprofitno-volonterska o withi i
organizacia organizacie ste zaposieni | 1000% | 0% | 100.0%
% within ali lahko v
organizaciji uresnicite tudi 52,9% ,0% 48,7%
osebne cilje
% of Total 48,7% ,0% 48,7%
Std. Residual 5 -1,7
Total Count 70 6 76
% within v katerem ti
cﬁgar:izacijea;?eezaptops.Lljeni 92,1% 7.9% 100,0%
% within ali lahko v
organizaciji uresnicite tudi 100,0% 100,0% 100,0%
osebne cilje
% of Total 92,1% 7,9% 100,0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 6,180° 1 ,013
Continuity Correctior? 4,246 1 ,039
Likelihood Ratio 8,494 1 ,004
Fisher's Exact Test ,026 ,015
Aesociaton 6,099 1 014
N of Valid Cases 76

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
2,92
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