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Pripadnost zaposlenih v organizaciji Mercator

V diplomskem delu opredelim pojme kot so organizacija, organizacijska klima in pripadnost
zaposlenih. V organizaciji so zaposleni naklju¢no izbrani ljudje, ki so kvalificirani za delo, ki
ga opravljajo in naceloma se med seboj ne poznajo, tako da je pomembno, da na delovnem
mestu vlada prijetno vzdus$je in ne prihaja do vecjih konfliktov. Prijeten kolektiv namre¢
prispeva k vecji produktivnosti ter posledicno tudi k ve¢ji pripadnosti. Kot tudi anketa pokaze,
je zaposlenim dobro delovno vzdu$je zelo pomembno, ¢e ne celo najpomembnejse.
Pripadnost zaposlenih je zelo kompleksen pojav in ne moremo natan¢no opredeliti vzrokov za
to, da je nekdo bolj pripaden in nekdo manj. Veliko je namre¢ dejavnikov, ki vplivajo na
samo pripadnost organizaciji, od motivacije, place, sodelovanja, soodloc¢anja, do zadovoljstva
pri delu in Se mnogih drugih. Pripadnost zaposlenega je torej rezultat vseh dejavnikov skupaj.

Kljuéne besede: organizacija, zaposleni, pripadnost

Employee commitment in the organization Mercator

In my thesis I define concepts such as organization, organizational climate and commitment
of employees in the organization. In the organization work randomly selected people, who are
qualified for the work they do, and in principle, they do not know each other, so it is
important that in the workplace rules a pleasant atmosphere and there are no major conflicts.
Good working atmosphere is contributing to increased productivity and, consequently, to
higher commitment. As the survey showed, the employees ranked a good working
atmosphere, very high. The employee commitment is a very complex phenomenon and can't
be precisely defined, what are the reasons that someone is more commited and someone less.
It is true, that many factors affect on commitment, the motivation, salary, participation,
involvement, job satisfaction and many others. Employee organization commitment is
therefore the result of all these factors.

Key words: organization, employees, commitment
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UvOD

Pripadnost lahko na splosno opredelim kot dejstvo, da nekomu ali neCemu pripadamo in se z
nekom ali ne¢im v celoti poistovetimo ter identificiramo. Pripadnost je pojem, ki se lahko
uporablja v razlicnih kontekstih, v vseh pa ima nekakSen pozitiven prizvok: pripadnost
ozemlja neki drzavi, javno izraZanje svoje narodne pripadnosti, jezikovna, politi¢na, verska
pripadnost, pripadati ljubljeni osebi, itd. V diplomskem delu pa se osredotoim na
organizacijsko pripadnost ter skusam ugotoviti, ali so zaposleni nujno pripadni organizaciji, v

kateri so zaposleni.

S socioloskega vidika nas beseda pripadnost na splosno spomni na nekaj lepega, na nekaj, kar
nam Ze od malega predstavlja vrednoto. Kot otroku in kasneje najstniku nam najve¢ pomeni
to, da se cutimo ljubljene in sprejete, tako v primarni druzini kot v druzbi. Druzina, prijatelji
in t.i. pomembni drugi, nam ze zelo zgodaj zaCnejo vcepljati vrednote, moralo, mesto v
druzbi, mnenje o sebi in ostale temelje, ki nas spremljajo v zZivljenju. Imeti mesto v druZzini,
Soli in imeti prijatelje, vse to pa nas osrecuje, daje obcutek sprejetosti in zadovoljstva.
Obcutek pripadnosti pa ni pomemben samo skozi otrostvo in adolescenco, temvec se
nadaljuje tudi v kasnejsih letih, ko vse vec Casa prezivljamo na delovnem mestu. Ravno zaradi
tega je zelo pomembno dobro vzdusje v organizaciji oz. med sodelavci, kajti navsezadnje z
njimi prezivimo vecino svojega Zivljenja. Zaradi prijateljstva na delovnem mestu se delavci
pocutijo bolj sproscene, poistovetijo se z delom, izboljsa se vzdusje na delovnem mestu, so
bolj zadovoljni s placo, z nadrejenimi in s sodelavci. Po Bermanu takSni odnosi omogocajo
(tako menedzerjem kot delavcem) dosego njihovih nalog, hkrati pa so v pomoC v procesu
uvajanja organizacijskih sprememb. Kon¢ni rezultat naj bi se tako kazal v vecji organizacijski
ucinkovitosti in pripadnosti organizaciji ter manjSi stopnji odloCenosti za odhod iz

organizacije (Berman v Pagon in drugi 2004, 269).

Zanima me, kje se lojalnost zaposlenih sploh za¢ne in konca oz. kateri so tisti dejavniki, ki
vplivajo na samo pripadnost zaposlenih, zato sem se tudi odlocila za to tematiko. Glede na
trenutni poloZzaj, s katerim se zaposleni sooc¢ajo (t.j. ¢as negotovih zaposlitev), me Se posebej
zanimajo rezultati ankete, ki jih bom razdelila med zaposlene v podjetju Mercator. Skozi
izdelavo diplomskega dela skuSam izvedeti ali gospodarska kriza, v kateri smo se trenutno
znasli, vpliva na odnos do dela ter kako strah pred izgubo sluzbe, vpliva na pripadnost

delavcev.



Sama menim, da je poklic, ki ga opravljamo, velik del nas in naSe identifikacije, zato ne
moremo kar tako pozabiti svojega prispevka k uspesnosti organizacije, Se posebno, ¢e smo za
to delali ve¢ let. Na vsa ta vprasanja si bom tekom izdelave diplomskega dela skuSala
odgovoriti, vendar se zavedam, da bo dosti vprasanj ostalo nereSenih, saj gre za dokaj

kompleksno problematiko.

Na podlagi teoreti¢nih izhodiS¢ izpeljem svojo prvo hipotezo (H;), ki se glasi: "V organizaciji,
kjer vilada dobra delovna klima, je tudi pripadnost organizaciji vecja.” Menim, da so ob
dobrem delovnem vzdus§ju, kjer se razumemo tako s sodelavci kot nadrejenimi, tudi delovni
uspehi boljsi ter z vecjim veseljem prihajamo na delo in smo posledi¢no takSni organizaciji
bolj zvesti oz. pripadni. Moja druga hipoteza (H,) pa se glasi: "Zaposleni, ki je v isti
organizaciji zaposlen vec let, ji bo tudi bolj pripaden.” Menim, da naj bi bili organizaciji bolj

pripadni tisti, ki so tam zaposleni ze ve¢ let, v primerjavi z novinci.

Med zaposlene v podjetju Mercator razdelim anketni vprasalnik (glej Prilogo A), kjer na
podlagi rezultatov ankete naredim analizo in ugotovitve, ki mi pomagajo potrditi ali zavreci
hipotezi. V diplomskem delu uporabljam moski spol kot vrednostno nevtralno poimenovanje

za osebe Zenskega in moskega spola.



1 ORGANIZACIJA

Organizacijo navadno povezemo s pojmi kot so zdruzba, podjetje, delovno okolje ali poslovni
prostori, kjer so nakljucno izbrani ljudje, ki so kvalificirani za delo, ki ga opravljajo in tvorijo
delovno silo, ki je razporejena na delovna mesta z vsaj enim nadrejenim. Delovno mesto je
kadrovska razdelitev opravil in delavcev, ki se pri spremembi vsebinskega programa ali
tehnologije dela stalno spreminja (Mozina in Florjanci¢ 1977, 57). Ravno zaradi tega, ker so
zaposleni v istem podjetju zdruzeni naklju¢no, in se praviloma med seboj ne poznajo, je
izrednega pomena, da delujejo kot celota, dober tim in v prid organizaciji. Organizacija je
definirana kot relativna celota, ki je sestavljena iz delov in odnosov med deli ter jasno
razmejena z okoljem. Organizacija naj bi bila tista, ki omogoca posamezniku oz. skupini
posameznikov, da opravljajo naloge in dosegajo cilje, ki jih kot neorganizirana skupina ne bi
mogli. Organizacije naj bi torej povecevale mo¢ posameznikov, zato je organizacija
definirana tudi kot sredstvo ali orodje za doseganje ciljev, ki so neorganiziranim

posameznikom ali skupinam nedosegljivi (Kav¢ic¢ 1991, 13—15).

Organizacija je torej neka organizirana celota, kjer so naklju¢no zbrani ljudje, ki delajo za
placilo in delujejo v njeno dobro. Zaposleni imajo vsaj enega nadrejenega, ki ga morajo
poslusati, medtem, ko jih on vodi, usmerja in jim dodeljuje delovne naloge, od zaposlenih pa
se pri¢akuje, da na delo prihajajo tocno in delujejo v skladu s cilji organizacije. Delovna
organizacija postaja za delavca psiholosko vse bolj pomembna, zato pri njenih c¢lanih
praviloma pride do ve¢jega ali manjSega ponotranjenja organizacijskih ciljev, ko c¢lani
organizacijske cilje sprejmejo kot svoje osebne cilje. Tako pride do istenja posameznika z
organizacijo, poveca se pripadnost in odpravijo se konflikti med cilji posameznikov in
organizacijo (Kav¢i¢ 1991, 115). "Cilje definiramo kot zazelena prihodnja stanja, ki si jih

posamezniki, skupine ali organizacije prizadevajo dose¢i." (Rosenzweig v Kavci¢ 1991, 110)

Organizacije so zelo kompleksne zdruzbe, ki jih je tezko uokviriti z eno samo definicijo, saj
poznamo veliko vrst in delitev organizacij. Mozni kriteriji, po katerih se lahko delijo

organizacije, pa sledijo v nadaljevanju (glej Tabela 1.1).



Tabela 1.1: Vrste organizacij

Glede na Glede na Glede na Glede na Glede na Glede na Glede na
cilje notranjo Stevilo aktivnost druzbeno | formaliziranost vZorec
¢lanov strukturo ¢lanov ¢lanov priznanost organizacij nastajanja
odnosov
Delovne | Centralizirane in Velika
decentralizirane Velike aktivnost Legalne Formalne Shematske
Druzbene | Demokrati¢ne in Majhna
in politi¢ne avtokraticne Srednje aktivnost
Nelegalne Neformalne Individualne
Drustvene, Prisilne in Enakomerna
drustva prostovoljne Majhne ali
neenakomerna
Visoke in nizke

Vir: Kavéic (1991, 17-23).

2 ORGANIZACIJSKA KLIMA

V vsaki organizaciji je zelo pomembno, da se zaposleni na delovnem mestu dobro pocutijo.
Glede na to, da so v organizaciji zbrani ljudje z razliénimi znacaji, je Se toliko bolj
pomembno, da njihova razli¢nost ne vpliva na samo delo v organizaciji. Zaposleni morajo za
dobro delovno vzdusje poskrbeti tako, da prepire na delovnem mestu ne jemljejo osebno ter
potrebno je lociti, kdaj so delovna nesoglasja izklju¢no samo poslovne narave. "Po osebnosti
se vsak lo¢i od vsakega drugega Cloveka, obenem pa je za vse nas znalilno, da smo
osebnostna bitja, da imamo vsak svojo in neponovljivo osebnost." (Musek in Pecjak 1993,
120) Raznolikost karakterjev navsezadnje ni slabost, lahko je ravno to prednost, ki v
organizaciji privede do heterogenosti, kjer vsak zaposleni prispeva nekaj svojega. Primarna
naloga zaposlenih je delovati v skladu s cilji organizacije, to pa je sicer lazje storiti v

prijetnem kolektivu, kjer ni Cutiti napetosti ter prevladuje solidarnost .



2.1 Opredelitev organizacijske klime

Koncept organizacijske klime se nanasa na lastnosti oz. karakteristike, ki jih najdemo v
delovnem okolju in, ki so posledica tako zavestnih kot nezavednih dejanj ter vplivajo na
nadaljnje vedenje. Zaposleni si pravzaprav lahko delovno klimo razlagajo kot osebnost
organizacije (Steers 1977, 101). Ker vse veC Casa prezivimo na delovnem mestu, je zelo
pomembno predvsem to, kako bomo preziveli ta ¢as v sluzbi: ali se bomo na delovnem mestu
pocutili prijetno in sprejeto ali pa se bomo vsakodnevno soocali z neprijetnostmi, ki jih slaba
klima v organizaciji prinese (Sikiniranje, slabi odnosi s sodelavci, itd.). Klima se nanasa
predvsem na prevladujoca vedenja, vrednote, norme in obcutja, ki jih imajo zaposleni v zvezi

z organizacijo (Payne & Pugh v Steers 1977, 103).

Vzdus$je na delovnem mestu pa je v veliki meri odvisno tudi od nas samih, ali bomo dali
priloznost drugim zaposlenim v organizaciji, da nas spoznajo in mi njih, ali se bomo drzali
bolj zase in delali izklju¢no tisto, kar od nas zahteva nadrejeni (izklju¢no samo delovne
naloge, brez vpletanja Custvenih vezi). Dandanes prijateljstvo in sluzba nista ve¢ izkljucujoca
se pojma, kot vcCasih, danes so meje Cedalje bolj zabrisane, tako da ne moremo vec z
gotovostjo trditi, da sluzbe in sluzbenih problemov ne nosimo domov in obratno. Po Siasu in
Cahillu naj bi bilo nekdanje prepricanje, da je treba osebne probleme pustiti doma in obratno,
ne nositi sluzbenih problemov domov, zastarelo. Meje med tema platema nasega zivljenja naj
ne bi bilo ve¢ mogoce jasno zacrtati, zato naj bi prihajalo do njunega prepletanja. Posledica
tega pa je, da se osebni problemi hote ali nehote reSujejo tudi v sluzbi, sodelavcei pa iz
sodelavcev pogosto postanejo prijatelji na delovnem mestu (Sias & Cahill v Pagon in drugi

2004, 270).

Ne glede na to, ali nadrejeni spodbuja ali zavraca pletenje socialnih mrez na delovnem mestu,
pa se bodo prijateljske vezi stkale. Z enimi bolj, z drugimi manj, toda, ker smo druzbena in
socialna bitja, se bodo na delovnem mestu izoblikovale klike oz. krog sodelavcev, ki si bo
blizje in bo tako laZzje premagoval delovne napore. Neodobravanje ali celo prepoved
prijateljstva na delovnem mestu, lahko prijateljstvo prenese v sen¢no stran organizacije, saj
postane skrito. Kar pa ne pomeni, da ne obstaja, le razpravlja se ne o njem, kajti navezovanja

in poglabljanja stikov med posamezniki ni mogoce prepreciti (Pagon in drugi 2004).
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Kot vidimo, avtorji ne oporekajo, da se na delovnem mestu razvijejo dolo¢ene simpatije.
Nekateri se sicer tudi niso pripravljeni sprejeti v celoti, toda med vsemi sodelavci se spletejo

dolocene vezi, ki vplivajo na to, kako bomo preziveli ¢as na delovnem mestu.

3 ORGANIZACIJSKA PRIPADNOST

Vecina avtorjev opredeljuje pripadnega zaposlenega kot nekoga, ki ostane v organizaciji v
dobrih in slabih ¢asih, prihaja na delo to¢no in redno, dela polni delovni cas, ali pa celo Se
dlje, $¢iti premoZzenje organizacije, se z njo identificira, njegovi osebni cilji pa sovpadajo z
organizacijskimi. Gledano s perspektive podjetja, je pripadnost zaposlenih vsekakor prednost,
vendar pa obstajajo tudi pomanjkljivosti. "Slepa" pripadnost organizaciji naj bi zaposlene
sCasoma privedla do tega, da sprejmejo "status quo", zaradi ¢esar bi podjetje lahko izgubilo
sposobnost za inovacije ter prilagajanja spremembam (Meyer in Allen 1997, 3). Kot vidimo
ima vsaka stvar tako prednosti kot slabosti, res pa je, da ima pripadnost zaposlenih za podjetje
bolj kot ne, pozitivne ucinke. Zaposleni, ki so organizaciji pripadni, naj bi tako dlje ostali v
organizaciji, kot pa zaposleni, ki organizaciji niso zvesti. Ni pa nujno, da so ti, ki so v
organizaciji ve¢ let, tudi bolj pripadni od tistith, ki so v organizaciji le kratek cas.
Organizacijska pripadnost naj bi bila po Lincolnu tako sestavljena iz dveh razli¢nih
komponent, iz identifikacije oz. emotivne pripadnosti in navezanosti oz. kalkulativne

pripadnosti (Lincoln in Kalleberg 1996, 40).

3.1 Opredelitev pripadnosti zaposlenih

Obstajajo razlicne definicije o pripadnosti zaposlenih, sama pa menim, da je posameznikova
pripadnost organizaciji, v kateri deluje, odvisna od poslanstva, vizije in vrednot, ki jih
podjetje ima. Bolj kot so organizacijske vrednote blizje samemu posamezniku oz. njegovemu
nac¢inu zivljenja, nacinu razmiSljanja in delovanja, bolj bo posameznik pripaden taki
organizaciji. Vrednote dela lahko imenujemo tudi skupek odnosov in mnenj, s katerimi
posameznik vrednoti njegov poklic in delovno okolje (Elizur in Koslowsky 2001, 593). Na
veC ravneh, ko sta si sluzbeno in zasebno Zivljenje podobna, lazje je poistovetenje s tako
organizacijo. Mislim, da je pripadnost neki organizaciji odvisna od tega, koliko ima
posameznik rad delo, ki ga opravlja, t.j. stopnja identifikacije z delom, zadovoljstva pri delu
ter od vkljucenosti v procese odlocanja. S tem, ko prispeva svoje ideje, sooblikuje

organizacijo v kateri deluje, hkrati pa tudi osebnostno raste.
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Na osebnostno izpopolnjenost pa vplivajo razli¢ne vloge, ki jih ima posameznik v Zivljenju.
Posamezniki, ki imajo bogato kombinacijo zivljenjskih vlog, tako izkusijo vecje zadovoljstvo
Hkrati smo lahko pripadni ve¢im razlicnim vlogam— od sluzbene, zakonske do starSevske, z
uspesnim upravljanjem ene vloge, pa se uspeh prenasa tudi na ostale. (Perrone in drugi 2006,
288). Bolj kot je posameznik celostno izpopolnjen na razli¢nih podrocjih svojega zivljenja,
boljsi delavec je potemtakem lahko. V nadaljevanju pa ve¢ strokovnih definicij o

organizacijski pripadnosti (glej Tabelo 3.1).

Tabela 3.1: Definicije pripadnosti organizaciji

Kanter Emocionalna navezanost posameznika na skupino.

Sheldon Identifikacija posameznika z organizacijo.

Hall, Schneider in Proces, skozi katerega posameznik sprejme organizacijske cilje za svoje.

Nygren

Buchanan Emocionalna navezanost na organizacijske vrednote in cilje ter na
organizacijo samo po sebi.

Mowdy, Porter in Stopnja posameznikove identifikacije in vkljucenosti v organizacijo.

Steers

AVTOR DEFINICIJA (glede na vidik stroskov)

Kanter Razmerje med profitabilnostjo nadaljnje zaposlenosti v organizaciji in
stroski, povezanimi z odhodom iz organizacije.

Becker Pripadnost se razvije, ko posameznik svoje interese zunaj organizacije
poveZze z interesi organizacije.

Hrebiniak in Alutto Pripadnost je strukturalni fenomen, ki se pojavi kot rezultat individualno
organizacijskih transakcij.

AVTOR DEFINICIJA (glede na obveznost ali moralno odgovornost)

Wiener in Gechman Pripadnost organizaciji je druZbeno sprejeto obnaSanje, ki presega
formalne odnose do organizacije.

Wiener Posameznik internalizira organizacijske norme in vrednote, ki ga
spodbujajo, da deluje v skladu z organizacijskimi cilji.

Marsh in Mannari Pripaden zaposleni meni, da je njegova moralna odgovornost ostati v
podjetju, ne glede na to, v kolikSni meri podjetje nagrajuje njegova
prizadevanja.

Vir: Meyer in Allen (1997, 12).
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Kot vidimo, obstaja veliko razli¢nih definicij o organizacijski pripadnosti, vse pa govorijo o
pripadnosti kot o neCem pozitivnim in koristnim— tako za organizacijo kot zaposlene v njej.
Navezanost pomeni, da je nekdo Se naprej pripravljen ostati v organizaciji, pripadnost gre pa
Se korak dlje, v smislu mocnega, pozitivnega odnosa do organizacije, v kateri deluje. Starost
posameznika, bivalisce, spol in izobrazba so odvisne spremenljivke in napovedujejo razlicne
mozne izide, kot so fluktuacija, namera o odhodu iz organizacije, odsotnost z dela in ostale
(Elizur 1996, 26). Organizacijska pripadnost se torej nanasa na posameznikov odnos do
organizacije, kjer bo posameznik, ki je organizaciji visoko pripaden, pokazal veliko Zeljo
ostati v doloCeni organizaciji, se bo pripravljen truditi v imenu organizacije ter se dokon¢no

preprical in sprejel vrednote ter cilje organizacije (Steers 1977, 121).

3.2 Trikomponentni model pripadnosti

Vsem definicijam o organizacijski pripadnosti je skupen pogled na pripadnost, ki naj bi bila
odraz psiholoskega stanja, ki oznacuje odnos zaposlenega do organizacije ter ima posledice na
odlocitev o nadaljevanju obstoja v organizaciji. Ne glede na definicijo, naj bi zaposleni, ki je
"pripaden", bolj verjetno ostal v organizaciji, kot "nepripaden". Meyer in Allenova sta tako
oblikovala tri komponente pripadnosti- emotivno, kalkulativno in normativno (Meyer in Allen

1997, 11).

3.2.1 Emotivna pripadnost

Emotivna pripadnost organizaciji se nanaSa na custveno navezanost, identifikacijo in
vpletenost zaposlenih v organizacijo. Zaposleni z mocno izrazeno emocionalno pripadnostjo
organizaciji ostanejo tam zaposleni, ker tako sami hocejo oz. zelijo (Meyer in Aleen 1997,
11). Emotivna pripadnost naj bi bila tako najbolj pozitivna za organizacijo, saj naj bi se
zaposleni z najvisjo emotivno pripadnostjo, resni¢no najbolj identificirali z organizacijo in bili
najbolj motivirani za delo. Zaposleni z mo¢no emotivno pripadnostjo, so custveno navezani
na organizacijo in imajo ve¢jo motivacijo, da polno prispevajo k organizaciji, v primerjavi s
tistimi, katerih emotivna pripadnost je manjsa. Tako naj bi bili zaposleni z mo¢no emotivno
pripadnostjo manjkrat odsotni z dela in bili bolj motivirani, da delo opravljajo bolje (Meyer in

Allen 1997, 24).
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3.2.2 Kalkulativna pripadnost

Kalkulativna pripadnost organizaciji je zavedanje o stroskih, ki so povezani z odpovedjo oz.
zaposlitvijo v drugi organizaciji. Zaposleni, ki so navezani na organizacijo samo preko
kalkulativne pripapadnosti, ostanejo zaposleni samo zato, ker so prisiljeni oz. potrebujejo to
zaposlitev (Meyer in Allen 1997, 11). Ta vrsta pripadnosti za podjetje tako ni ravno najboljsa
o0z. je slabsa od ostalih dveh vrst, kajti zaposleni vztrajajo v podjetju zgolj iz navade ali strahu,

da drugje ne bi dobili druge zaposlitve in bi tako ostali brez dela.

3.2.3 Normativna pripadnost

Normativna pripadnost se izraza skozi obCutek zaposlenih, da so dolZni ostati v organizaciji.
Zaposleni z visoko normativno pripadnostjo bodo ostali, ker so prepricani, da je tako prav in
moralno ter ¢utijo obligacijo do organizacije (Meyer in Allen 1997, 11). Ta vrsta pripadnosti
naj bi bila tako za podjetje kot za posameznika zelo konstruktivna. Posameznika bi razganjal
obCutek krivde, e bi prenehal delati v neki organizaciji, prav tako pa posameznik, ki je
visoko normativno pripaden organizaciji, cuti odgovornost do ljudi, ki so zaposleni v njej. Ta
vrsta pripadnosti pa ima pozitivne ucinke tudi na organizacijo samo, kajti to pomeni, da so v

njej zaposleni posamezniki, ki svoje delo opravljajo korektno, vestno in v prid organizaciji.

4 EMPIRICNI DEL

4.1 Predstavitev organizacije Mercator

Skupina Mercator je bila ustanovljena 5.12.1989 in je danes ena od najve¢jih in
najuspesnejSih trgovskih verig v jugovzhodni Evropi, vodilna trgovska veriga v Sloveniji ter
¢edalje bolj uveljavljena veriga na trgih Srbije, Hrvaske ter Bosne in Hercegovine. Predsednik
uprave Mercator d.d. je mag. Ziga Debeljak, celotno $tevilo zaposlenih pa presega 12.450. V
zadnjih letih so nadaljevali s Siritvijo na jugovzhodnih trgih, leta 2005 so vstopili na trg
Makedonije, leta 2007 v Crno Goro, v letu 2009 pa v Bolgarijo in Albanijo. To so hitro
rastoCi trgi, na katerih gradijo predvsem vecje nakupovalne centre v glavnih mestih in
regijskih sredi$¢ih z najve¢jim potencialom zaradi Stevila prebivalcev in kupne moci (glej
Tabela 4.1). Na ta nacin zelijo v ¢im krajSem casu pridobiti pomemben trzni delez in na

vsakem trgu postati prvi ali drugi najvecji trgovec z market programom (Mercator 2010a).
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Tabela 4.1: Organizacijska struktura

Mercator Mercator Mercator Stratesko StrateSke StrateSki razvoj
trgovina trgovina JV nepremicnine trZenje in finance in kadrov in
Slovenija Evropa globalna informatika organizacije
nabava
Maloprodaja, Koordinacija Razvoj Stratesko Informatika in Strateski kadri in
veleprodaja in | poslovnih nepremicninskih | trzenje in telekomunikacije | korporacijska
marketmg. | proces.ov ) pI‘O]ek.tO.\./ | ;23(;0‘1 Stratetke finance kulturEf
UBS, logistika | Koordinacija Investicije in Strateski Razvoj
in interna komerciale vzdrzevanje Upravljanje Kontrolin organizacije in
proizvodnja L globalne 9 & standardizacija
Koordinacija Podporne racunovodstvo
. ; . nabave o procesov
Finance, maloprodaje, funkcije skupine in
racunovodstvo | veleprodaje in Odnosi z interna revizija
in kontroling logistike javnostmi
Kadri, pravne | Koordinacija
in splosne marketinga in
zadeve odnosov z
javnostmi
Koordinacija
razvoja in
tehni¢nega
projektiranja
Koordinacija
kadrovskih zadev
Koordinacija
financ,
racunovodstva in
kontrolinga

Vir: Mercator 2010b.

4.1.1 Vizija

Biti vodilna trgovska veriga z zivili in izdelki za dnevno rabo v gospodinjstvu (market

program) v Jugovzhodni Evropi (Mercator 2010c).

4.1.2 Poslanstvo

Z nasim poslovnim delovanjem ustvarjamo:
- koristi za potroSnike (z odlicnimi trgovskimi storitvami, visoko kakovostjo blaga in s

konkurenénimi cenami);

- koristi za zaposlene (z zagotavljanjem varnega in prijetnega delovnega okolja ter

moznostjo osebnega in strokovnega razvoja);
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- koristi za dobavitelje (s sodelovanjem pri razvoju kakovostnih in izvirnih izdelkov ter z

zagotavljanjem moznosti rasti v Sloveniji in na drugih trgih);

- koristi za lastnike (z zagotavljanjem dobickonosne rasti poslovanja, s povefevanjem

poslovne ucinkovitosti in povecevanjem trzne vrednosti podjetja);

- koristi za SirSe okolje (z odgovornim odnosom do naravnega in druzbenega okolja ter s

spoStovanjem poslovne erike in druzbenih vrednot na vseh podroc¢jih delovanja).

(ibid.)

4.2 Analiza rezultatov

Kot sem ze uvodoma povedala, se moji hipotezi glasita:
Hi: "V organizaciji, kjer viada dobra delovna klima, je tudi pripadnost organizaciji vecja."

Hy: "Zaposleni, ki je v isti organizaciji zaposlen vec let, ji bo tudi bolj pripaden.”

Anketa je sestavljena iz 13 vprasanj, katera so vsa zaprtega tipa, razen zadnjega, ki je za
obkroziti, ima pa tudi moznost odprtega odgovora. Emocionalno pripadnost meri 6 vpraSanj
(primer trditve: "Zelo bi bil/a sreCen/a, ¢e bi do konca delovne dobe prezivel/a v tej
organizaciji."), ostala polovica pa meri kalkulativno ("Eden glavnih razlogov, da vztrajam v
tej organizaciji je strah, da drugje ne dobim dela.”) in normativno pripadnost ("Ne bi mogel/a
zapustiti organizacije, saj imam dolznosti do ljudi, ki so v njej."). Vsako vpraSanje oz. trditev
so anketiranci morali oznaciti od 1 do 5, pri ¢emer 1 pomeni "se sploh ne strinjam"”, 5 pa
"popolnoma se strinjam”. Anketirala sem skupaj 68 zaposlenih iz razliénih podruznic podjetja
Mercator v Ljubljani. Njihova povprecna starost je 42,9 let in na anketo so odgovarjale same

zenske, le en moski.

Pri analizi ankete sem se osredotocila na tiste, ki so v podjetju zaposleni manj kot 5 let (a) in
vec kot 20 let (b). Tako sem dobila sem dve primerjalni skupini, za kateri sem podala grafe, s
pomocjo katerih sem potrdila oz. zavrgla hipotezi. Rezultati anket oz. grafi, ki niso
pripomogli pri moji hipotezi oz. na njo niso imeli ve¢jega vpliva, so objavljeni pod priloge,

saj jih nisem analizirala (glej Priloga B).
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Graf 4.2: "Zelo bi bil/a srecen/a, ¢e bi do konca delovne dobe preZivel/la v tej

organizaciji."

a) manj kot 5 let

"Zelo bi bil/a srecen/a, ce bi do konca
delovne dobe prezivel/a v tej

organizaciji."

0% M se sploh ne strinjam
B se ne strinjam

v&asih se strinjam, véasih
ne

M zizjavo se strinjam

m popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let

"Zelo bi bil/a srecen/a, ce bi do konca
delovne dobe preizivel/a v tej
organizaciji."

0%

—\ ® se sploh ne strinjam

' M se ne strinjam

vcasih se strinjam, v€asih
ne

M zizjavo se strinjam

M popolnoma se strinjam

Polovica anketiranih, ki so v podjetju zaposleni manj kot 5 let, se s trditvijo, da bi bili srecni,
¢e bi do konca zivljenja ostali v tej organizaciji, strinja le v¢asih. Presenetljivo je, da se s
trditvijo nih¢e popolnoma ne strinja, le 8 % se jih z izjavo strinja. Skoraj polovica (40 %)
tistih, ki so v podjetju ze najmanj 20 let, se jih z izjavo strinja le v¢asih, polovica pa se jih z
izjavo strinja oz. popolnoma strinja (glej Graf 4.2). Posameznik mora biti resnicno zadovoljen
z delom, ki ga opravlja, da si Zeli v isti organizaciji ostati celo zivljenje. Zadovoljstvo z delom
pa je tisto, ki je rezultat pozitivnega vrednotenja tako dela kot delovnih izkuSenj (Locke v

Jernigan 2002, 566).
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Graf 4.3: "Pogosto me problemi, s katerimi se sooCamo v organizaciji, prizadanejo isto

kot moje osebne teZave."

a) manj kot 5 let

"Pogosto me problemi, s katerimi se
sooCamo v organizaciji, prizadanejo
isto kot moje osebne tezave."

M se sploh ne strinjam
M se ne strinjam
vCasih se strinjam, v¢asih

ne
M zizjavo se strinjam

M popolnoma se strinjam

a) vec kot 20 let

"Pogosto me problemi, s katerimise
sooamo v organizaciji, prizadanejo
isto kot moje osebne tezave."

0% m se sploh ne strinjam

\

N/

W se ne strinjam

40%
wcasih se strinjam, vcasih
ne

M zizjavo se strinjam

H popolnoma se strinjam

Dobra tretjina tistih, ki so v organizaciji manj kot 5 let, se jih z izjavo sploh ne strinja (34 %)
oz. ne strinja (33 %), le 17 % pa se jih s trditvijo strinja. Skoraj polovica anketirancev (45 %),
ki so v podjetju zaposleni najmanj 20 let, se z izjavo strinja, 40 % se jih z izjavo vcasih
strinja, le 5 % pa se jih s trditvijo ne strinja (glej Graf 4.3). Tu je razlika v odgovorih, med
tistimi, ki so v podjetju manj kot 5 let in tistimi, ki so ve¢ kot 20 let, veC kot jasna. Iz
rezultatov je razvidno, da so tisti, ki so v organizaciji zaposleni ve¢ kot 20 let, so tudi bolj

nakljonjeni in zvesti- v smislu, da ne delajo jasnih lo¢nic med zasebnim in sluzbenim
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zivljenjem. Tako jih teZzave na delovnem mestu bolj prizadanejo, jih bolj osebno jemljejo oz. o

njih premisljujejo tudi izven delovnega Casa.

Graf 4.4: "Pocutim se, kot da nisem del druZine v organizaciji, kot da nisem sprejet/a

med sodelavei."

a) manj kot 5 let

"Pocutim se, kot da nisem del druzine
v organizaciji, kot da nisem sprejet/a
med sodelavci."

W se splonh ne strinjam
M se re strinjam
vEasih se strinjam, v¢asih

ne

Mz izjavo se strinjam

B popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let

"Pocutim se, kot da nisem del druzine
v organizaciji, kot da nisem sprejet/a
med sodelavci."

M se sploh ne strinjam
B se ne strinjam
viasih se strinjam, véasih

ne

Bz izjavo se strinjam

® popolnoma se strinjam

Sprejetost v kolektivu je po mojem mnenju najpomembnejsa za dobro pocutje na delovnem
okolju ter nekaj, kar posameznikom predstavlja vrednoto. Nesprejetost med ljudmi, s katerimi
dnevno prezivimo doloc¢en obseg ur, je lahko vir frustracij in nezadovoljstva na delovnem

mestu, obratna situacija, torej sprejetost med sodelavci, pa lahko bistveno olajSa delovne
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naloge in pripomore k lazjemu soofanju z vsakodnevnimi napori. Ve¢ kot polovica
anketirancev, ki so v podjetju manj kot 5 let, se jih z izjavo, da se ne pocutijo sprejete med
sodelavci, ne strinja (33 %) oz. sploh ne strinja (34 %). Skupno 60 % tistih, ki so v
organizaciji najmanj 20 let, se jih s trditvijo ne strinja (45 %) oz. sploh ne strinja (15 %), kar
prikazuje, da se zaposleni iz obeh skupin (a in b) pocutijo sprejete na delovnem mestu (glej
Graf 4.4).

Graf 4.5: "Zelo tezko bi zapustil/a organizacijo, tudi ¢e bi sam/a Zelel/a."

a) manj kot 5 let

"Zelo tezko bi zapustil/a
organizacijo, tudi e bi sam/a
zelel/a."

0%

-l M se sploh ne strinjam
W se ne strinjam
M vcasihse strinjam, vcasih

ne

M zizjavo se strinjam

M popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let

"Zelo tezko bi zapustil/a
organizacijo, tudi €e bi sam/a

zelel/a."
0%

do

| se sploh ne strinjam
M s ne strinjam
m véasih se strinjam, véasih

ne

M zizjavose strinjam

M popeolnoma se strinjam
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Vec kot polovica anketirancev (67 %), z manj kot petimi leti v podjetju, se z izjavo strinja le
v€asih, 17 % se jih z izjavo strinja. S trditvijo, da bi tezko zapustili organizacijo, se jih ne
strinja 8 % in sploh ne strinja, tudi 8 %. Polovica tistih, ki so v organizaciji ze ve¢ kot 20 let,
se jih z izjavo strinja (35 %) oz. popolnoma strinja (15 %), 40 % se jih strinja le v€asih, 10 %
se jih pa s trditvijo ne strinja (glej Graf 4.5). Ve¢ kot polovica tistih, ki so v organizaciji
zaposleni ve¢ kot 20 let, se jih strinja, da ne bi mogli zapustiti organizacije, tudi ¢e bi sami
zeleli. Medtem, ko se jih je iz prve skupine (a), s to izjavo strinjalo le 17 %. Podatek jasno
kaze, da je pri tistih, ki so zaposleni ve¢ kot 20 let, kalkulativna pripadnost visja. Socialna
vpletenost se nanasa na interakcijo in identifikacijo z ostalimi ¢lani organizacije, kar je
nagrajevanje samo po sebi. Organizacijo je zaradi t.i. pomembnih drugih, tako tezje zapustiti

(Sheldon 1971, 144).

Graf 4.6: "Delo v organizaciji me v celoti izpolnjuje."

a) manj kot 5 let

"Delo v organizaciji me v celoti
izpolnjuje."

0% M se sploh ne strinjam

M se ne strinjam

< B>

vcasih se strinjam, vcasih
ne

M zizjavo se strinjam

® popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let

"Delo v organizaciji me v celoti
izpolnjuje."

/—ﬂ% M sc sploh ne strinjam

N e

Hse ne strinjam

vcasihse strinjam, véasih
ne

M zizjavo se strinjam

m popolnoma se strinjam
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67 % anketirancev, zaposlenith manj kot 5 let, se jih z izjavo strinja vc€asih, in le 17 % se jih z
izjavo strinja. Medtem, ko se jih s trditvijo strinja kar polovica tistih, ki so v organizaciji 20
let ali ve€. 10 % se jih popolnoma strinja, isti odstotek (10 %) se jih ne strinja, 30 % se jih
strinja v¢asih (glej Graf 4.6). To je pomemben podatek, saj kaze na to, da je posameznikom
pomembno to, da so povezani z delom in se ne pocutijo odtujene. Tako pri prvi kot drugi
skupini, vidimo nizek odstotek nestrinjanja s trditvijo, kar je pozitiven podatek za podjetje, saj
to pomeni da imajo zaposlene, ki se poistovetijo z delom, ki ga opravljajo oz. jim je delo, ki

ga opravljajo, blizu.

Graf 4.7: "Zelo veliko mi pomeni, ¢e se s sodelavci dobro razumem."

a) manj kot 5 let

"Zelo veliko mi pomeni, Ce se s
sodelavci dobro razumem."

M se sploh ne strinjam

0% —O_u/ilO%

M se ne strinjam
myéasih se strinjam, véasih
ne

M zizjavo se strinjam

m popolnomase strinjam

b) vec kot 20 let

"Zelo veliko mi pomeni, Ce se s
sodelavci dobro razumem."

0% M se sploh ne strinjam

0% 1\ 0%

W se ne strinjam

m vasih se strinjam, vcasih
ne

M zizjavo se strinjam

m popolnoma se strinjam
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S to trditvijo se strinjajo vsi, tako tisti, ki so v podjetju manj kot 5 let, kot tisti z najmanj 20 let
prezivetih v tej organizaciji. 83 % iz prve skupine (a) se jih popolnoma strinja, ostalih 17 % se
jih s trditvijo, da jim veliko pomeni, ¢e se s sodelavci dobro razumejo, strinja. Nihce tej izjavi
ne oporeka (glej Graf 4.7). Podatki iz druge skupine (b) so podobni, saj nihée ne oporeka
trditvi, vsi se z njo strinjajo (35 %) ali v celoti strinjajo (65 %). Ni dvoma, da posameznikom
zelo veliko pomeni dobro razumevanje s sodelavci. Pozitiven odnos s sodelavci je odnos, ki je
konstruktiven, ne glede na to, da ni nikjer formalno zapisano, da se na delovnem mestu mora

zgoditi, ampak se preprosto zgodi (Organ v Gilder 2003, 593).

Graf 4.8: "Razganjal bi me obcutek krivde, ¢e bi prenehal/a delati v tej organizaciji."

a) manj kot 5 let

"Razganjal bi me obcutek krivde, e
bi prenehal/a delati v tej
organizaciji."

0% M se sploh ne strinjam

MW se ne strinjam

N

vEasih se strinjam, véasih
ne

MW zizjavo se strinjam

® popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let

"Razganjal bi me obcutek krivde, ce
bi prenehal/a delati v tej
organizaciji."

0% -
W se sploh ne strinjam

- M se ne strinjam
véasih se strinjam, véasih
ne
40%
MW zizjavo se strinjam

® popolnoma se strinjam
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Polovica anketirancev, ki so v organizaciji manj kot 5 let, se jih s trditvijo ne strinja. Le 8 %
se jih z izjavo, da bi jih razganjal obcutek krivde, strinja (glej Graf 4.8). Nekaj manj kot
polovica (42 %), pa se jih z izjavo strinja le v€asih. Podoben odstotek je tudi pri tistih, ki so
zaposleni ze vec kot 20 let, saj se jih 40 % le vcasih strinja z izjavo, prav tako pa se skoraj
polovica anketirancev ne strinja s trditvijo (40 %). Vecji je le delez anketirancev, ki se
strinjajo, in sicer 20 %. Vsekakor lahko recem, da je ve¢ja normativna pripadnost na strani

druge skupine, torej tistih, ki so zaposleni najmanj 20 let.

Graf 4.9: "Eden glavnih razlogov, da vztrajam v tej organizaciji je strah, da drugje ne

dobim dela."

a) manj kot 5 let

"Eden glavnih razlogov, da vztrajamv
tej organizaciji je strah, da drugje ne
dobim dela."

mse sploh ne strinjam
M se ne strinjam
vCasih se strinjam, vcasih

ne

M zizjavo se strinjam

M popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let

"Eden glavnih razlogov, da vztrajamv
tej organizaciji je strah, da drugje ne

dobim dela."

M se sploh ne strinjam
M se ne strinjam

v€asih se strinjam, véasih
ne

M zizjavo se strinjam

M popolnoma se strinjam
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Ve¢ kot polovica anketiranih, tako tistih, ki so zaposleni manj kot 5 let, kot tistih, ki so
zaposleni vec kot 20 let, se s trditvijo, da vztrajajo v organizaciji zaradi strahu, da drugje ne bi
dobili dela, ne strinja oz. sploh ne strinja (glej Graf 4.9). Le 15 % tistih, ki so v podjetju
zaposleni ze vec¢ kot 20 let, se z izjavo strinja. Rezultati tako kazejo, da zaposleni ne vztrajajo
v sedanjem poklicu samo in izklju¢no iz razloga, ker se bojijo, da si drugje ne bi nasli dela. To
kaze na nizko prisotnost kalkulativne pripadnosti in nizko stopnjo oportunizma, kar je za

podjetje dober podatek.

Graf 4.10: Pripadnost organizaciji (4-stopenjska lestvica)

a) manj kot 5 let

"Menim, da je pripadnost organizaciji
stvar..."

0%

0%
1

m cobrega delovnega
vzdusja

B cobre place

1 colzine delovne dobe v tej
organizaciji

N crugo

b) vec kot 20 let

"Menim, da je pripadnost organizaciji
stvar..."

B cobrega delovnega
vzdusja
B cobre place

U colzine delovne dobe v tej
organizaciji

N crugo
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To vprasanje se meri s Stiri stopenjsko lestvico in ima moznost odprtega odgovora. 83 %
anketiranih, ki so zaposleni manj kot 5 let, je odgovorilo, da je pripadnost organizaciji stvar
dobrega delovnega vzdus§ja. Istega mnenja je tudi skoraj polovica (45 %) anketiranih, ki so v
podjetju zaposleni ze ve¢ kot 20 let (glej Graf 4.10). Presenetljiv je podatek, da od
anketiranih, z manj kot 5 let v podjetju, ni nih¢e odgovoril, da je pripadnost odvisna od
dolzine delovne dobe v tej organizaciji. Od tistih, ki so v podjetju 20 let in vec, se jih je pa kar
40 % strinjalo s to trditvijo. Da je placa pogoj za pripadnost, se jih strinja le 17 % iz skupine a
in 10 % iz skupine b. Moja domneva, da je pripadnost res v pozitivni korelaciji z dobro

delovno klima, se je torej izkazala za pravilno.

4.3 Ugotovitve

Znasli smo se v negotovih Casih, t.j. ¢as mnozi¢nih odpuscanj delavcev, ¢as pogodbenih
zaposlitev, polovicnega delovnika, itd. Danes je vse vecji poudarek na vsezivljenjskemu
ucenju in tudi kariere se hitreje menjajo kot véasih, ko je imel posameznik v povpre¢ju najvec
dve karieri v svoji delovni dobi. Mogoce se doloc¢eni posamezniki zaradi tega podzavestno
nocejo preve¢ navezati na organizacijo, Se posebej novinci oz. tisti, ki so v neki organizaciji

Sele nekaj let.

Ena glavnih sprememb zadnjih let je ravno polovi¢ni delovnik, ki je vsekakor nova oblika
zaposlovanja mnogih podjetij. Potrebno pa je poudariti, da po mnenju zaposlenih, ni
pomembnih korelacij med pripadnostjo in Stevilom delovnih ur, ki jih zaposleni na teden
prezivi v organizaciji. Posamezniki, ki delajo polovi¢ni delovnik, naj ne bi bili ni¢ manj
organizacijsko pripadni od posameznikov, ki delajo polni delovnik. Res pa je, da posamezniki
s polnim delovnikom ve¢ sodelujejo in prispevajo pri pomembnih odlo¢itvah v zvezi z
organizacijo, prav tako pa je pri zaposlenih za nedolocen Cas bolj izrazena normativna
pripadnost, kot pri tistih, ki so pogodbeni delavci oz. zaposleni za dolocen cas. Nekatere
raziskave so sicer pokazale, da naj bi bili posamezniki, ki delajo polovi¢ni delovni Cas, manj
zanesljiva delovna sila (Jacobsen 2000, 193—-197). Pa vendar nove pogodbe o zaposlitvi ne
nagrajujejo ve¢ dolgorocnega sodelovanja, vkljuCevanja in kalkulativne pripadnosti na nacin,

kot so to znale prejSnje pogodbe o varni zaposlitvi (Iles in drugi 1996, 21).
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Sama sem mnenja, da bolj, ko raste stopnja brezposelnosti, bolj naras¢a tudi strah pred izgubo
zaposlitve, v nasprotnem primeru, ¢e je moznosti za zaposlitev vec¢, naj bi bila posameznikova
trajna pripadnost organizaciji nizja. "Stopnja brezposelnosti je pomemben dejavnik, ki
posredno vpliva na pripadnost, saj preko zaznav zaposlenih o njihovih moznostih na trgu
delovne sile, vpliva na njihovo pripadnost organizaciji. Visoka stopnja brezposelnosti dvigne
vrednost sedanje zaposlitve in pripomore k oblikovanju pripadnosti, ne glede na ostale

dejavnike." (Mesner—Andolsek in Stebe 2001, 143)

Zaposleni, ki so mislili, da s svojo izobrazbo in sposobnostmi ne bodo dobili zaposlitve v
drugi organizaciji, so se izkazali za zelo "kalkulativno" pripadne svoji organizaciji. Raziskave
so tudi pokazale, da se te vrste organizacijska pripadnost zviSuje premosorazmerno s
trajanjem delovne dobe ter starostjo zaposlenih (Meyer in Allen v Sitar 2001, 15). Anketirani,
ki so zaposleni v podjetju Mercator, so organizacijsko pripadni, toda rezultati so pokazali, da
pripadnost ni odvisna od Stevila let prezivetih v organizaciji. 15 % anketirancev, ki je v
podjetju Mercator zaposlenih ze ve¢ kot 20 let, jih je odgovorilo, da vztrajajo v tej
organizaciji zaradi strahu, da ne bi dela nasli drugje in ve¢ kot 50 % jih je odgovorilo, da bi
tezko zapustili organizacijo, tudi ¢e bi sami Zeleli. Zaposleni z ve¢ kot 20 let v organizaciji
tako niso visoko kalkulativno pripadni, je pa pri njih zelo izraZena emotivna in normativna
pripadnost, ki sta nenazadnje za podjetje tudi boljSi oz. produktivnejsi. S Stevilom let v
organizaciji pa se prav gotovo povecuje profesionalna pripadnost, ki naraS¢a z delovnimi
izkuSnjami (Sheldon 1971, 149). Vsekakor pa se povecuje tudi navezanost na organizacijo in

zaposlene v nje;j.

Rezultati ankete pokazejo, da je zaposlenim v podjetju Mercator, zelo pomembno prijateljstvo
na delovnem mestu (83 % iz skupine a in 65 % iz skupine b). Prav tako pa se v veliki meri
strinjajo s trditvijo, da je pripadnost organizaciji stvar dobrega delovnega vzdusja (83 % in 45
%). Vsem nam je Ze zelo zgodaj veepljeno, da smo socialna bitja, ki se moramo vklopiti v
druzbo, zato mislim, da je prioriteta vseh posameznikov dobro razumevanje tako v krogu
domacih, kot s sodelavci, s katerimi prezivimo veliko Casa. Prijateljstvo je nekaj, za kar se
splaca potruditi in tudi prijatelji na delovnem mestu niso izjema, saj dobri med¢loveski odnosi

prinaSajo v nase zivljenje, ki zna biti sicer stresno in kaoti¢no, mir in zadovoljstvo.
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Prvo hipotezo ("V organizaciji, kjer vlada dobra delovna klima, je tudi pripadnost organizaciji
vecja.") lahko z gotovostjo potrdim. Za vse zaposlene (tako tiste z manj kot 5 let v podjetju,
kot za tiste z ve€ kot 20 let) lahko sklenem, da jim je dobra delovna klima resni¢no zelo
pomembna in je na njihovem seznamu vrednot zelo visoko. Pozitivno delovno vzdusje oboji
povezujejo z vecjo pripadnostjo organizaciji, tako da jim je prijateljstvo na delovnem mestu
prioriteta in nekaj, k cemur vsi zaposleni stremijo. Sprosceno, nekonfliktno ozracje prispeva k
vecji produktivnosti, lazjemu reSevanju nalog in lahko pripomore k boljSemu delovnemu
zagonu. Druge hipoteze ("Zaposleni, ki je v isti organizaciji zaposlen vec let, ji bo tudi bolj
pripaden.") pa ne morem niti potrditi niti zavre€i, saj na podlagi rezultatov anket ne morem z
gotovostjo trditi, da so zaposleni, z ve€ kot 20 let v organizaciji, tudi bolj pripadni. Dejstvo je,
da so nanjo bolj navezani, kar pa ne pomeni, da tisti, ki so v organizaciji manj kot 5 let, niso
pripadni, le ob odhodu ne bi doziveli tako velike osebnostne krize kot slednji, saj jim je ta

organizacija le krajsi ¢as predstavljala vir osebnega dohodka (glej Priloga C).
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5 SKLEP

Pripadnost zaposlenih je zelo kompleksen pojav in se ne da to¢no opredeliti vzrokov za to, da
je nekdo bolj in nekdo manj pripaden. Vsekakor pa obstaja veliko dejavnikov, ki vplivajo na
pripadnost, od motivacije, place, moznosti sodelovanja, soodlo¢anja, do zadovoljstva pri delu
in Se mnogih drugih. Pripadnost nekoga je torej rezultat vseh dejavnikov skupaj oz. vsi zgoraj
nasteti dejavniki v posamezniku vzbudijo notranjo motivacijo. Bolj, ko je posameznik
notranje motiviran, bolj si bo prizadeval, da bo delo boljSe opravljal ter posledi¢no bo tudi
bolj pripaden. Sistem pla¢ in nagrajevanja naj bi bil eden glavnih spodbujevalcev zaposlenih k
ustvarjanju, pridobivanju novega znanja in razvijanju svojih sposobnosti (MoZina in drugi

2002, 298).

Nase delovanje je motivirano s strani razli¢nih silnic, kot so potrebe, nagoni in motivi ter je
usmerjeno k razliénim ciljem, kot so vrednote in ideali (Musek in Pecjak 1993, 57).
Motivacija za ustvarjanje pa lahko z leti delovanja v nekem podjetju popolnoma oslabi. Znano
je, da standardizacija in rutinizacija zavirata inovativnost v organizaciji, tako da je za podjetje
bistvenega pomena, da se ohranja prava mera obojega, na eni strani teznja k inovativnosti, na
drugi pa "status quo". Cez ve¢ kot 50 let, ko bo skoraj v vsaki organizaciji vse potekalo
avtomatizirano in bo C¢lovesko delovno silo nadomestila tehnologija, ne bomo ve¢ mogli
govoriti o pripadnosti zaposlenih in o partnerskemu odnosu med organizacijo in zaposlenimi
v njej. Prisotnost zaposlenih je namre¢ pogoj, da lahko govorimo o Custvih v organizaciji in
posledi¢no o navezanosti na podjetje. Studije so pokazale, da je zaznan negativen odnos med
tehnolosko rutinizacijo in delovnimi izku$njami zaposlenih, saj ima pomanjkanje osebnega
nadzora lahko slabe psiholoske u¢inke na delavca. Tako naj bi delavci vecje zadovoljstvo
obcutili na kompleksnih delovnih mestih, kjer je visoka stopnja avtonomije, kot pa v prevec

rutinskem delu (O'driscoll in drugi 2006, 391).

Ni pa samo od naSih sodelavcev odvisno, kako se bomo na delovnem mestu pocutili in v
kaks$nih delovnih pogojih bomo delali, temve¢ tudi od nasih nadrejenih. Menedzerji bi morali
delavce bolj vklju€evati v sam proces dela, saj ¢e bi imeli le-ti ve¢ besede pri odlo¢anju, bi se
pocutili z organizacijo bliZje, prav tako pa bi jim bili bliZje tudi sami cilji in vrednote, ki jim
organizacija sledi. Meyer in Allenova sta ugotovila, da je emotivna pripadnost ve¢ja med
zaposlenimi, katerim nadrejeni omogocajo soudelezbo pri sprejemanju odlocitev, jih

spostljivo obravnavajo ter vzpostavljajo pravicne odnose znotraj organizacije (Meyer in Allen
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v Sitar 2001, 14). To, da lahko posameznik soodlo¢a pri neCem oz. prispeva svoje ideje in
mnenja, pripomore k vecji povezanosti z organizacijo. S tem, ko posameznik postane
enakovreden ¢lan, katerega ideje se upostevajo, pa dobi obcutek, da je del organizacije. Steers
meni, da lahko razli¢ne nagrade, kot so vis§ja placa, razne ugodnosti in priloznosti za
osebnostno rast, naredijo organizacijo bolj privlatno za zaposlene. Sicer ni nujno, da se z
izvajanjem takSnih ukrepov poveca tudi pripadnost zaposlenih, lahko pa se poveca
navezanost. MenedZerji lahko povecajo pripadnost svojih zaposlenih s tem, da jim dajo
priloZznost doseganja ciljev organizacije, hkrati pa ja ucinkovitost vecja, ¢e so ti cilji tudi

osebnostno blizu delavcem samim (Steers 1977, 121).

V idealnem svetu bi vsak posameznik opravljal svoj sanjski poklic, nekaj kar si je zelel ze od
otroStva. Vendar pa se lahko sanje o tem, kar si Zelijjo postati, tudi spremenijo. Realno
zivljenje je dosti bolj neusmiljeno in prisili posameznike, da si izberejo nek poklic, preprosto
iz razloga, ker ga morajo in ne, ker bi si ga resni¢no zeleli. Razli¢ne zivljenjske okolis¢ine
ljudi privedejo do poklicev, ki jih ne zanimajo in s katerimi se ukvarjajo zgolj zaradi
prezivetja. Od takih posameznikov ne gre pricakovati, da bodo pripadni organizaciji, v kateri
delujejo. Zanje je delo le delo in edini smisel, ki ga vidijo v njem, je dohodek, ki jim
zagotavlja bolj ali manj dostojno zivljenje. Odnos med organizacijsko in strokovno
pripadnostjo se lahko razlikuje med poklici (glede na stopnjo profesionalizacije) in znotraj
poklica, glede na delovno mesto (Giffords 2009, 391). Pripadnost se lahko torej moc¢no
razlikuje od polozaja, ki ga ima posameznik v organizaciji ter tudi od deleza lastniStva.
Posameznik, ki ima npr. v vecinski lasti neko podjetje, mu bo vsekakor bolj pripaden od
nekoga, ki v njem nima nadzorne funkcije ali opravlja le obCasna dela ter ne sprejema
odlocitev, ki so pomembne za podjetje. Zaposleni, s katerimi sem izvedla anketo, so podjetju
Mercator organizacijsko pripadni, ali opravljajo svoj sanjski poklic, je pa Ze druga

problematika.
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7 PRILOGE

Priloga A: Anketni vpraSalnik o pripadnosti zaposlenih

Povzeto po Meyer in Allen (1997, 118-119)

ANKETNI VPRASALNIK

Pozdravljeni, moje ime je Maja in sem absolventka Sociologije- kadrovski menedzment.
Pisem diplomo na temo "Pripadnost zaposlenih v organizaciji X". Zelim ugotoviti kak$na je
pripadnost zaposlenih v vasem podjetju, zato bi Vas lepo prosila, ¢e bi izpolnili kratko anketo,
saj mi bodo rezultati pomagali pri hipotezi. Zagotavljam Vam, da bodo podatki anonimni in
uporabljeni izkljuéno v namen moje diplomske naloge. Napa¢nih odgovorov ni! ©

SPOL (obkrozi): M Z
STAROST:

Koliko let ste Ze zaposleni v podjetju (obkrozi):
a) manj kot 1 leto

b) od 1 letado 5 let

c) vec kot 5 in manj kot 10 let
d) vec kot 10 in manj kot 20 let
e) vec kot 20 let

V nadaljevanju, oznad&ite od 1 do 5, glede na to koliko se z izjavo strinjate. Stevilke
pomenijo:

1 se sploh ne strinjam,

2 se ne strinjam,

3 vcasih se strinjam,vcasih ne

4 z izjavo se strinjam,

5 popolnoma se strinjam.

1. "Zelo bi bil/la srecen/a, ¢e bi do konca delovne dobe prezivella v tej
organizaciji."

2. "Pogosto me problemi, s katerimi se soo¢amo v organizaciji, prizadanejo isto kot moje
osebne tezave."

3. "Ne pocutim se ¢ustveno povezan/a z organizacijo."

4. "Pocutim se, kot da nisem del druzine v organizaciji, kot da nisem sprejet/a med
sodelavci."

5. "Zelo tezko bi zapustil/a organizacijo, tudi ¢e bi sam/a zelel/a."
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6. "Ce bi se odlo¢il/a zapustiti organizacijo, bi se mi Zivljenje popolnoma

spremenilo."

7. "Delo v organizaciji me v celoti izpolnjuje."

8. "Zelo veliko mi poment, Ce se s sodelavci dobro razumem."

9. "Razganjal bi me obcutek krivde, ¢e bi prenehal/a delati v tej organizaciji."

10. "Ta organizacija si zasluzi mojo zvestobo in vdanost."

11."Ne bi mogel/a zapustiti organizacije, saj imam dolZnosti do ljudi, ki so v nje;j."

12. "Eden glavnih razlogov, da vztrajam v tej organizaciji je strah, da drugje ne dobim

dela."

13. Menim, da je pripadnost organizaciji stvar (obkrozi tistega, ki zate najbolj velja):
a) dobrega delovnega vzdusja

b) dobre place

c¢) dolzine delovne dobe v tej organizaciji

d) drugo:

HVALA ZA SODELOVANIJE!
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Priloga B: Grafi¢ni prikaz 1.

a) manj kot S let:

"Ne pocutim se Custveno povezan/az
organizacijo."

0% W ce sploh ne strinjam

W se ne strinjam

m vcasih se strinjam, vcéash
ne

M zizjavo se strinjam

u popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let:

“Ne pocutim se Custveno povezan/az
organizacijo."

B se sploh ne strinjam

/_0%
M ce ne strinjam
m ycasih se strinjam, vcasih
ne
M zizjavo se strinjam

m popolnoma se strinjam
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Priloga C: Grafic¢ni prikaz II.

a) manj kot 5 let:

"Ce bi se odlotil/a zapustiti
organizacijo, bi se mi Zivljenje
popolnoma spremenilo."

W sesploh ne strinjam
M sene strinjam
mvéasih se strinjam, véasih

ne

Mg izjavo se strinjam

® popolromase strinjam

b) vec kot 20 let:

"Ce bi se odlotil/a zapustiti
organizacijo, bi se mi Zivljenje
popolnoma spremenilo."

0%

M se sploh ne strinjam

‘ B se ne strinjam

m vcash se strinjam, véasih
ne

M z izjavo se strinjam

B popolnoma se strinjam
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Priloga C: Grafi¢ni prikaz IIL

a) manj kot 5 let:

"Ta organizacija si zasluzi mojo
zvestoboin vdanost."”

M se sploh ne strinjam
M se ne strinjam
mvcasihse strinjam, véasih

ne

Mz zjavo se strinjam

M popolnoma se strinjam

b) vec kot 20 let:

"Ta organizacija si zasluzi mojo
zvestobo in vdanost."

B se sploh ne strinjam

‘ ’ M se ne strinjam

m véasihse strinjam, véasih
ne

Wz izjavo se strinjam

m popolnoma se strinjam
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Priloga D: Grafi¢ni prikaz IV.

a) manj kot 5 let:

"Ne bi mogel/a zapustiti
organizacije, saj imam dolznosti do
ljudi, ki so v njej."
B se sploh ne strinjam
M se ne strinjam
W vcasih se strinjam, vcasih

ne

W zizjavo se strinjam

H popolnomase strinjam

b) vec kot 20 let:

"Ne bi mogel/a zapustiti
organizacije, saj imam dolznosti do
ljudi, ki so v njej."

B se sploh ne strinjam

‘ ' M se ne strinjam

W vcasih se strinjam, vcasih
ne

M zizjavo se strinjam

m popolnomase strinjam
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