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Vpliv znacilnosti delovnega mesta na zadovoljstvo z delom

Delo predstavlja velik del ¢lovekovega zivljenja, zato je izredno pomembno, kako ga zaposleni
dozivljajo ter kaj o lastnem delu mislijo in ¢utijo, saj se to odraza v njihovem vsakodnevnem
podutju. Stevilne raziskave kaZejo, da je zadovoljstvo z delom mo¢no povezano z
ucinkovitostjo, produktivnostjo, absentizmom in Zeljo posameznika, da obdrzi trenutno
zaposlitev. Skozi zgodovino so strokovnjaki proucevali vpliv dejavnikov na ravni posameznika,
organizacije in tudi $irSe (npr. na nacionalni ravni). V magistrskem delu sem se osredotocila na
pet znacilnosti dela, in sicer na avtonomijo pri delu, varnost zaposlitve, visoke zasluzke, izzive
pri delu in moznosti za napredovanje, ter proucevala njihov vpliv na zadovoljstvo z delom. Z
bivariatno in multivariatno analizo sem potrdila pozitivnho korelacijo med obravhavami
posebnostmi dela in zadovoljstvom z delom.

Kljucne besede: zadovoljstvo z delom, avtonomija, varnost zaposlitve, visoki zasluzki, izzivi

pri delu.

The impact of job characteristics on job satisfaction

Work is a significant part of human's life and therefore it is very important how employees
think and feel about their work as this has a strong impact on their everyday lives. Many
researchers have shown that there is a strong correlation between job satisfaction and various
factors, such as effectiveness, productivity, absenteeism and employees’ desire to keep their
current jobs. Throughout history, many researchers have studied the impact of various factors
on job satisfaction at employee level, organizational level and broader (national level etc.). This
master's thesis focuses on 5 characteristics of work, i.e. work autonomy, job security, high
earnings, new challenges at work and good career prospects, and studies their impact on job
satisfaction. Bivariate and regression analyses confirmed a positive correlation between all the
factors studied and job satisfaction.

Key words: job satisfaction, work autonomy, job security, high earnings, new challenges at
work.
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1 UVOD

Podjetja, ki Zelijo ustvariti ali ohraniti konkurenc¢no prednost pred ostalimi podjetji na trgu,
morajo zaposlovati posameznike s primerno izobrazbo in znanjem ter izku$njami. Pomembno
je predvsem, da so ti posamezniki u¢inkoviti in zadovoljni z delom ter da Zelijo ostati v podjetju.
Vsak zaposleni ima do svojega dela drugac¢en odnos, vendar se to, kar o lastnem delu misli in
Cuti, odraza na njegovem vsakodnevnem pocutju. Zaradi tega je posameznikovo dozivljanje

dela izrednega pomena tako zanj kot za podjetje.

Na ravni podjetja je raziskovanje zadovoljstva pomembno, ker ga pogosto povezujemo z
motivacijo za delo, ucinkovitostjo, uspeSnostjo organizacije nasploh, absentizmom in Se
nekaterimi drugimi dejavniki. Organizacije, ki izvajajo vsakoletne raziskave zadovoljstva z
delom, vedo, kaj motivira zaposlene in kako lahko povecajo njihovo zadovoljstvo. Tovrstne
analize nam zagotavljajo pomemben pregled dejavnikov, ki nam lahko pomagajo tudi pri

zadrzevanju kljucnih kadrov v organizaciji.

Zadovoljstvo z delom je kompleksen pojem, za katerega Se zmeraj nimamo univerzalne
oziroma enotne definicije. Najbolj enostavna definicija zadovoljstva pravi, da zadovoljstvo z
delom pomeni, v kolik$ni meri je posameznikom v§e¢ njihovo delo (Spector 2000). Prav tako
obstajajo tezave pri samem merjenju zadovoljstva z delom, ker gre za mentalni proces in oceno

posameznika o lastnem delu, kar pa je tezko meriti.

Zadovoljstvo z delom lahko prou¢ujemo na ravni posameznika, organizacije in tudi $irSe — npr.
na nacionalni ali celo mednarodni ravni. Izbrala sem organizacijsko raven in v svojem
magistrskem delu proucevala, kako posamezne znacilnosti delovnega mesta vplivajo na
zadovoljstvo z delom pri zaposlenih. Med najbolj proucevane dejavnike v literaturi, ki vplivajo
na zadovoljstvo z delom, sodijo: viSina place, moznosti za napredovanje, zahtevnost dela (izzivi
pri delu), vsebina dela (zanimivost dela), avtonomija pri delu, varnost zaposlitve ter medosebni
odnosi z vodstvom in sodelavci itd. Na relevantnost teme zadovoljstva z delom v organizacijah

pa kaze tudi porast Stevila raziskav na tem podrocju (Locke 1976).

Magistrsko delo sem razdelila na dva dela, in sicer teoreti¢ni in empiri¢ni del. Teoreti¢ni del

zajema opredelitev raziskovalnih pojmov. Najprej sem definirala zadovoljstvo z delom, nato



predstavila teorije motivacije in potem opredelila vplive posameznih znacilnosti dela na
zadovoljstvo z delom. Ta del temelji na Ze obstojeci literaturi in tujih raziskavah zadovoljstva
z delom. Cilj prvega dela magistrskega dela je opredelitev zadovoljstva z delom in predstavitev

dosedanjih ugotovitev na tem podrocju.

Drugi del magistrskega dela zajema preverjanje hipotez s pomo¢jo bivariatne in multivariatne
analize. Moje osnovno raziskovalno vprasanje se glasi: Katere znacilnosti delovnega mesta
vplivajo na zadovoljstvo z delom? Zanima me, Kateri dejavniki na delovnem mestu bodisi
pozitivno bodisi negativno vplivajo na zadovoljstvo z delom pri zaposlenih. Cilj magistrskega
dela je torej identificirati dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo, in ugotoviti, kako se spremeni
raven zadovoljstva z delom ob spremembi delovnih razmer oziroma znacilnosti delovnega
mesta. Ti podatki so v praksi pomembni predvsem za vodstvo, ki lahko s tovrstnimi
informacijami prepozna zelje in potrebe zaposlenih in sprejme ukrepe z namenom zvisevanja
zadovoljstva z delom. Upostevati je treba celoten sklop dejavnikov, ki vplivajo na
posameznikovo zadovoljstvo z delom in odlocitve o tem, ali bo v neki organizaciji ostal ali pa

jo bo zapustil.

Podrobneje sem proucila pet znacilnosti delovnega mesta, in sicer avtonomijo pri delu, varnost
zaposlitve, visoke zasluzke, novi izzive in dobre karierne obete. Omenjene znacilnosti dela sem
izbrala, ker obstaja precej literature, ki proucuje njihov vpliv na zadovoljstvo z delom. Tako
sem Ze obstojece raziskave in svoja predvidevanja lahko uporabila kot teoreti¢na izhodis¢a za

oblikovanje hipotez. Moje hipoteze so sledece:
o HI: Posameznik, ki ima vec avtonomije pri delu, je bolj zadovoljen z delom.

Pri prvi hipotezi predvidevam, da se ob pove€anju avtonomije pri delu poveca tudi zadovoljstvo

Z delom.

o H2: Vecja kot je posameznikova varnost zaposlitve, vecje je njegovo zadovoljstvo z

delom.
Pri drugi hipotezi ocenjujem, da z varnostjo zaposlitve narasca tudi zadovoljstvo z delom.

e H3: Visji kot so posameznikovi zasluzki, bolj je posameznik zadovoljen z delom.
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Pri tretji hipotezi predvidevam, da viSina zasluzkov vpliva na zadovoljstvo z delom.
o H4: Vec kot ima posameznik izzivov pri delu, vecje je njegovo zadovoljstvo z delom.

Pri Cetrti hipotezi ocenjujem, da zanimivost dela oziroma izzivi pri delu povecujejo

zadovoljstvo z delom.

o HS5: Vecje kot ima posameznik moznosti za napredovanje, vecje je njegovo zadovoljstvo

z delom.

Pri zadnji hipotezi predvidevam, da obseg moznosti za napredovanje vpliva na zadovoljstvo z

delom pri zaposlenih.

Pri vsaki od izbranih znacilnosti delovnega mesta sem torej predvidela vpliv na zadovoljstvo z
delom. Hipoteze sem natan¢neje obrazlozila v petem poglavju, kjer sem tudi pojasnila svoja

pricakovanja glede rezultatov v posameznih drzavah (glej Poglavje 5.4).

V empiri¢nem delu magistrskega dela sem uporabila podatke, ki so bili zbrani v okviru projekta
Hegesco. Slednji je mednarodna baza podatkov, iz katere sem s pomo¢jo programskega orodja
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) preverila postavljene hipoteze. Iz zbranih
podatkov sem izra¢unala Pearsonove in regresijske koeficiente ter podala oceno vpliva
posameznega dejavnika na zadovoljstvo z delom. Omenjene dejavnike sem obravnavala na
primeru treh drZav, in sicer Slovenije, Nemcije in Nizozemske. Ugotavljala sem, ali obstajajo
dolo¢ene podobnosti/razlike, ter jih skuSala pojasniti v okviru kulturnega konteksta. Za
primerjavo sem izbrala tri evropske drzave, ker so si kulture teh drzav precej podobne in je tako
mednarodna primerjava bolj smiselna in moznost napak pri raziskovanju manjsa. Za potrebe
svojega magistrskega dela sem izenacila drzavo in kulturo, kar je Ze prva pomanjkljivost, saj se
lahko znotraj ene drzave pojavlja ve¢ kultur. Zadovoljstvo ni univerzalen konstrukt, ampak se
razlikuje med drZzavami, saj imajo posamezni narodi razli¢na pricakovanja, ki so vezana na
kulturo, vrednote, zakonodajo itd. Smiselna se mi zdi primerjava evropskih drzav, saj so si
evropske kulture zaradi globalizacije cedalje bolj podobne, Evropejci imamo podobne
vrednote, hkrati pa v vseh drzavah velja tudi evropska zakonodaja, ki regulira trg dela.

Pomembno je, da razumemo, kako kulturne razlike v kognitivnih procesih in v komunikaciji
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vplivajo na odgovore respondentov pri raziskavah, saj se tako lahko izognemo zavajajo¢im in

napacnim zakljuckom (Harkness in drugi 2003).

Za medkulturno primerjavo sem se odlocila, da bi ugotovila, ali postavljene hipoteze veljajo
nasploh ali samo v dolo¢enih kulturah. Posamezniki so pod vplivom kulturnega konteksta, v
katerem so odrascali, kar se odraza v njihovih vrednotah, ciljih, zivljenjskem stilu in tudi nacinu
razmisljanja. Kulturne posebnosti lahko vplivajo na to, kaj posameznike motivira, kaj visoko
vrednotijo in kako se odzivajo na spremembe znotraj organizacije. Ze Hofstede (1980) je
ugotovil, da vrednote, ki se nanasajo na delo, niso univerzalne. V magistrskem delu sem
raziskovala, katere vrednote cenijo respondenti iz treh izbranih kultur in kateri dejavniki
vplivajo na njihovo zadovoljstvo z delom. Medkulturno primerjavo sem torej uporabila, da bi
ugotovila podobnosti in razlike med omenjenimi kulturami ter hkrati pridobila celovitejsi
vpogled v zadovoljstvo z delom na organizacijski ravni. Izbira medkulturne primerjave je
smiselna, ker omogoca natancnejSe raziskovanje, hkrati pa pokaze kulturne vplive pri

posameznih spremenljivkah.

V zakljucku sem interpretirala dobljene rezultate, podala sklepne ugotovitve in zakljucila s
svojimi predlogi za organizacije. Moje magistrsko delo tako zagotavlja vpogled v sklop
dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo z delom, in prikazuje pomembne smernice za njegovo

povecevanje.

2 ZADOVOLJSTVO Z DELOM

Locke (1976) zadovoljstvo definira kot prijetno ali pozitivno Custveno stanje, ki izvira iz
posameznikove ocene dela oziroma delovnih izkusen;. Locke (1969) pravi, da gre za funkcijo
zaznavanja odnosa med tistim, kar si nekdo Zeli od dela, in zaznavanjem tistega, kar mu delo
dejansko ponuja. Podobna je definicija Zupanove, ki pravi, da gre za »prijetno oziroma

pozitivno Custveno reakcijo na posameznikovo doZivljanje dela« (Zupan 2001, 105).

Po Wilsonovi (2004, 154—155) je zadovoljstvo z delom »merilo, ki kaze, v koliksni meri
ekstrinzi¢ne in intrinzi¢ne nagrade zadovoljujejo posameznikove potrebe in zelje«. Tudi

Shields (2007) pravi, da gre pri zadovoljstvu z delom za intrinzi¢ne in ekstrinziéne dejavnike.
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Prvi se nanasajo na vsebino dela, drugi pa na dejavnike, ki so povezani z delom, npr. delovni
odnosi, sistem nagrajevanja itd. Zadovoljstvo nam pove, kako zadovoljni so posamezniki z

delom kot celoto. Gre za sploSen odnos do dela, ki je lahko bodisi pozitiven bodisi negativen.

McCormick in Ilgen (1985, 309) sta zadovoljstvo z delom opredelila kot »specificno
podmnozico odnosov, ki obstajajo med ¢lani organizacije«. Spector (2000) definicijo Se
poenostavi in pravi, da zadovoljstvo z delom pomeni, v kolik$ni meri je posameznikom vseé

njihovo delo.

Obcutki, misli in pogledi, ki jih imajo posamezniki na lastno delo znotraj neke organizacije, v
veliki meri dolocajo njihovo dozivljanje dela. Taks$ne obc¢utke in staliS¢a George in Jones (2008)
imenujeta odnos do dela. Slednjega definirata kot skupek obcutkov, prepri¢anj in mnenj, ki jih
ima posameznik o svojem delu in podjetju, v katerem je zaposlen. Odnos do dela se spreminja,

¢e npr. posameznik napreduje, dobi visje placilo ali pa se izboljsajo drugi delovni pogoji.

V literaturi pogosto zasledimo povezavo med zadovoljstvom, motivacijo in produktivnostjo pri
delu. Obstaja splosno prepricanje, da je zadovoljen delavec tudi produktivnej$i in bolj
motiviran. Ta spoznanja segajo skoraj 60 let nazaj, ko je Vieteles izenacil motivacijo s
produktivnostjo (Landy in Conte 2009, 366). Tudi Steel in Warner (1990) imata podobno
staliS¢e in trdita, da so zadovoljni delavci produktivnejsi, uspesnejsi, psihi¢no in fizicno bolj

zdravi ter bolj zadovoljni s svojim Zivljenjem nasploh.

Clark (2001) zadovoljstvo z delom definira kot obseg, v katerem zaposleni Zelijo opravljati ali
radi opravljajo svoje delo. Zadovoljstvo je odvisno od posameznega delavca in se razlikuje od
osebe do osebe. Nekateri zelijo enakost pri delu, drugi nagrade, tretji pa avtonomijo in

neodvisnost pri sprejemanju odlo€itev pri delu (Malik in drugi 2012).

Nekateri avtorji so proucevali zadovoljstvo SirSe, in sicer v povezavi z vedenjem na trgu
delovne sile. Ugotovili so, da nezadovoljni delavci veckrat opuscajo delo, kar pomeni, da
prekinejo delovno razmerje in zapustijo organizacijo, da bi si poiskali boljsSo zaposlitev.
Freeman (1978) je na podlagi ameriSke panelne raziskave ugotovil, da je zadovoljstvo z delom
pomemben napovednik opuscanja dela. Do podobnih rezultatov so prisli tudi raziskovalci, ki

so proucevali nemsko panelno raziskavo.

13



Clark (1998) je opozoril tudi na to, da nezadovoljiva ali neprijetna delovna mesta vplivajo na
participacijo delovne sile. Pravi, da pri proucevanju ponavadi opazujemo samo majhen vzorec
tistih, ki delajo, pozabljamo pa na tiste, ki se jim delo ne zdi dovolj privla¢no, da bi zeleli
sodelovati na trgu delovne sile. Slednje nekateri pripisujejo predvsem Zenskam in starejSim
delavcem, pomembno pa je lahko tudi pri odloc¢itvah mladih, ali bodo nadaljevali Solanje ali se

zaposlili.

Locke je leta 1976 pregledoval literaturo na podrocju zadovoljstva z delom in ugotovil, da je
bilo do takrat na to temo napisanih ve¢ kot 3300 ¢lankov. Med letoma 1976 in 2000 je bilo
objavljenih Se 7855 ¢lankov. Porast Stevila ¢lankov in raziskav sugerira predpostavko, da so
odnosi na delovnem mestu (vkljucujo¢ zadovoljstvo z delom) pozitivno povezani z uspesnostjo.

Vecdina raziskav je bila izvedena na mikro ravni, tj. na ravni zaposlenega (Cole in Cole 2008).

Ze v $estdesetih letih so se pojavile trditve, da se to, kako zaposleni doZivljajo delo, odraza v
uspesnosti organizacije. »Human relation« perspektiva trdi, da so zadovoljni delavci u€inkoviti
delavci (Likert 1961). Organizacija ucinkovitost in produktivnost doseze z zadovoljstvom
zaposlenih in skrbjo za fizicne ter druZbeno-Custvene potrebe. Zadovoljstvo zaposlenih
dosezemo z ohranjanjem pozitivnega druzbeno-organizacijskega okolja, kot je npr.
zagotavljanje avtonomije, sodelovanja in vzajemnega zaupanja (prav tam). Po tej logiki
zadovoljstvo zaposlenih vpliva na razvoj rutinskih vzorcev interakcij znotraj organizacije.
Skozi vzajemne interakcije zaposleni razvijejo zveze/odnose s sodelavci, ki prav tako
predpisujejo pricakovano vedenje in vplivajo na vedenje (npr. norme ali neformalni standardi
o sprejemljivem vedenju). Npr. kontrolni mehanizmi (standardi merjenja, nadzor) lahko
preprecijo, da bi se pri nezadovoljnem nesreCnem zaposlenem znizala uspesnost. Kljub temu
pa lahko Siroko razsirjeno nezadovoljstvo vodi do stavk ali sabotaz, ki vplivajo na u¢inkovitost
organizacije. Nezadovoljni zaposleni lahko npr. ohranijo raven uspesnosti (zaradi mehanizma
nadzora), vendar zadrzijo zase pomembne informacije (jih ne posredujejo nadzorniku), kar na
dalj$i rok zmanjSa ucinkovitost organizacije. Teorija podpira domnevo, da ravni zadovoljstva

kot celota vplivajo na uspesnost organizacije na organizacijski ravni (Cole in Cole 2008).

Na zadovoljstvo z delom se je dolgo gledalo kot na individualno oceno delovnega zivljenja

(Seashore 1974). Zadovoljstvo z delom se obravnava kot rezultat prejetih znacilnosti dela, ki
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vkljuCujejo intrinzi¢ne in ekstrinziéne nagrade. Ekstrinzi¢ne znacilnosti dela se nanaSajo na
place, bonitete, druge finan¢ne nagrade ter razvoj kariere. Intrinzi¢ne nagrade izvirajo iz
samega opravljanja dela in vkljucujejo zanimive delovne naloge in izzive pri delu, avtonomijo
in vpliv na proces dela (Spector 1997). Intrinzi¢ne znalilnosti dela so zadovoljujoce, ker
omogocajo pri¢akovanja v zvezi s samorealizacijo, kreativnostjo in individualnostjo. Poklici se
razlikujejo po kakovosti dela, visje poklice, kot so npr. profesionalne aktivnosti, pogosto

obravnavamo kot boljse sluzbe. Te sluzbe zagotavljajo visje ekstrinzi¢ne nagrade (Gallie 2003).

Spol, starost in izobrazba prav tako vplivajo na zadovoljstvo z delom (Anker 1997). Tudi kadar
zenske in moski opravljajo enako delo, se lahko pojavijo razlike v zadovoljstvu z delom, saj
vloga spola vpliva na delovno motivacijo in neenakosti na delovnem mestu, kot so razlike v

placah ali moznostih za napredovanje (Hakim 2000).

2.1KAJ VPLIVA NA ZADOVOLJSTVO Z DELOM

George in Jones (2008, 84) izpostavljata stiri glavne dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo z
delom, in sicer so to osebnost, vrednote, delovna situacija in druzbeni vpliv. Kot
najpomembnejsi dejavnik opredelita delovno situacijo, saj ta zajema delovne naloge
(zanimivost in privlacnost dela), medosebne odnose (s strankami, nadrejenimi, podrejenimi),
delovno okolje (fizi€ne znacilnosti okolja) in nacin, kako organizacija obravnava zaposlene
(varnost zaposlitve, viSina plaéila in nagrad). Ti vidiki dela predstavljajo delovno situacijo in

vplivajo na posameznikovo zadovoljstvo.

Lange (2008) je v svoji raziskavi prouceval srednje- in vzhodnoevropske drzave, katerim drugi
raziskovalci niso posvecali mnogo pozornosti, saj so raziskave o zadovoljstvu z delom
vecinoma osredotocene na zahodnoevropske drzave in ZDA. V raziskavo je poleg Slovenije
vklju¢il $e Bolgarijo, Cesko, Litvo, Latvijo, Estonijo, Madzarsko, Poljsko, Romunijo in
Slovasko. Analiziral je podatke, ki so bili zbrani v okviru Evropske S$tudije vrednot (ang.
European Values Study) leta 1999/2000. Rezultati so pokazali, da v omenjenih drzavah moski
v povprecju visje vrednotijo placilo, odgovornost pri delu in moznosti za napredovanje, medtem
ko zenske dajejo prednost varnosti zaposlitve, uram dela, dobrim medosebnim odnosom itd.
Visina placila in varnost zaposlitve sta se izkazali kot pomembni pri obeh skupinah, verjetno

zaradi nizkih plac in visoke brezposelnosti v obdobju posttranzicije. Avtor je ugotovil tudi
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moc¢no pozitivno povezavo med odgovornostjo pri delu in zadovoljstvom ter avtonomijo in
zadovoljstvom. Sklenil je tudi, da so moski v povprecju bolj nezadovoljni z delom kot zenske

(prav tam).

V Clarkovi (1998) raziskavi so dejavnik, ki najbolj vpliva na zadovoljstvo z delom, dobri odnosi
na delovnem mestu, sledi pa jim vsebina dela. Podoben vpliv imajo tudi visoki dohodki in
moznosti za napredovanje, medtem ko se je varnost zaposlitve izkazala kot najmanj pomemben
dejavnik med proucevanimi. Prav tako se je izkazalo, da je pri moskih bolj znacilen vpliv viSine
dohodkov na zadovoljstvo z delom kot pri Zenskah, medtem ko je pri slednjih bolj znacilno
Stevilo ur dela na teden. Moski torej vi§je vrednotijo dohodek, Zenske pa ure dela. Kar zadeva
starost, pomen viSine dohodkov s starostjo naras¢a, medtem ko se pomen moZnosti za
napredovanje zmanjSuje. Pri vseh skupinah in starostih pa so se dobri medosebni odnosi izkazali

kot dejavnik z najvec¢jim vplivom na zadovoljstvo z delom (prav tam).

Prednost Clarkove (1998) raziskave je v tem, da lahko iz nje identificiramo dejavnike, ki so
pomembni dolocenim skupinam, npr. zenskam, moskim, mladim ali starejSim. Potencialno
nezadovoljni delavci manj pogosto sodelujejo na trgu dela, manj pogosto obdrzijo zaposlitev in
so tudi manj produktivni. Starejsi delavci vi§je vrednotijo varnost zaposlitve, mlajsi pa nizje

vrednotijo prosti ¢as.

Razlike med drzavami v stopnjah zadovoljstva z delom se lahko pojavijo kot stranski produkt
individualnih razlik (torej na individualni ravni) ali pa zaradi porazdelitve delovne sile (koliko
ljudi opravlja »visje poklice«) in vrste pogodb (nedoloé¢en/dolocen ¢as itd.), ki jih imajo delavci
(Pichler in Wallace 2008, 538). Ve¢je zadovoljstvo z delom se lahko v neki drzavi pojavlja, ker
je tam ve¢ profesionalcev, menedZerjev ter vmesnih nefizi¢nih poklicev. Ti poklici pomenijo
tudi visje place, vi§jo stopnjo avtonomije in moznosti za napredovanje (Pichler in Wallace

2008, 544).

Diener in Diener (1995) sta raziskovala vpliv ekonomskih pogojev na zadovoljstvo z delom ter
ugotovila, da lahko npr. povprecne place ali povprecno Stevilo ur dela vpliva na razlike v
stopnjah zadovoljstva z delom med drzavami. Drzave z boljSimi delovnimi pogoji so bolj

nagnjene k postindustrijskim trgom dela, ki zagotavljajo boljSa delovna mesta in vi§je nagrade
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za delo (intrinzi¢ne in ekstrinzi¢ne). Boljsi delovni pogoji se ponavadi nanasajo na visje place,

manjSe Stevilo ur dela, daljSe dopuste itd.

Pichler in Wallaceova sta kot osnovo za svojo Studijo uporabila Evropsko raziskavo o kakovosti
zivljenja iz leta 2003 (ang. European Quality of Life Survey). Ugotovila sta, da je zadovoljstvo
z delom najvecje na Danskem (8,2 na lestvici od 1-10), na Finskem (8,0) in v Nemc¢iji (7,9) ter
najmanj$e v Bolgariji (6,5), na Slovaskem (6,5) in Poljskem (6,8). Na splosno velja, da je
zadovoljstvo v vzhodnih evropskih drzavah manjse kot v ostalih, z izjemo Portugalske (6,8),
Gr¢ije (6,9) in Francije (6,9). Slovenija (7,0) je priblizno na sredini lestvice (Pichler in Wallace
2008).

Medkulturna primerjava je pomembna, ker z njo identificiramo kulturne vplive na proucevane
spremenljivke v raziskavi. Zavedati se moramo, da so kulture razli¢ne, tako da imajo iste
potrebe razlicen pomen in pomembnost glede na kulturni kontekst (Newstrom 2007). Kot je
ugotovil ze Hofstede (1980), vrednote, ki se nanasajo na delo, niso univerzalne. To pomeni, da
nekaterih vrednot ne najdemo v vseh kulturah, lahko pa s pomoc¢jo medkulturne primerjave
raziskujemo, katere vrednote srecamo povsod in katere so znacilne le za posamezne kulture.
Ker kultura mo¢no vpliva na ¢loveSko vedenje, je postala pomemben teoreti¢ni konstrukt na

vseh podro¢jih raziskav.

Menim, da z medkulturno primerjavo dobimo celovitej$o sliko o prou¢evanih pojavih, saj nam
pokaze naravo povezave med proucevanimi spremenljivkami ter medkulturne razlike in
podobnosti. Medkulturna raziskava odkriva, ali se ugotovitve nanasajo le na eno kulturo ali pa
so splosno veljavne. Z uporabo medkulturne primerjave torej prepre¢imo posplosevanje
ugotovitev in zmanjSamo moZznosti za napacno interpretacijo dobljenih rezultatov, s ¢imer
pokazemo veljavnost zakljuckov. Brislin (1980) je izpostavil tudi dejstvo, da nobena kultura ne
vsebuje vseh pogojev iz okolja, ki lahko vplivajo na ¢loveSko vedenje, zato medkulturne Studije

pomembno prispevajo k razvoju in preverjanju teorij.
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3 MOTIVACIJSKE TEORIJE

Organizacije po svetu morajo razumeti in kontrolirati elemente zadovoljstva z delom svojih
zaposlenih. Gre za ponavljajo¢ se odnos, zato je na tem podro¢ju potreben kontinuiran
menedzment. Teorije zadovoljstva razlagajo motivacijsko vsebino in kognitivne procese, ki so
del zadovoljstva z delom v organizacijah. V splosnem teorije poudarjajo bodisi kognitivho
bodisi vedenjsko/fizi¢no stopnjo motivacije in zadovoljstva. Pregled teorij kaze, da imamo
razli¢ne poglede na isto realnost. Glavna razlika med teorijami je ta, da dajejo razli¢ne prioritete

razli¢nim dejavnikom zadovoljstva (Saif in drugi 2012).

Zadovoljstvo je ugodje oziroma uzitek, ki ga obéutimo, ko je potreba izpolnjena (Robbins
2003). Je splosen odnos, ki ga dolo¢ajo dejavniki dela (placa, delo itd.), individualne ali osebne
znacilnosti (demografija) ter drugi druzbeni in skupinski dejavniki (Shajahan in Shajahan 2004,
116). Newstrom (2007, 123) pravi, da je nujno, da menedzerji razumejo, da ljudje prinesejo s
seboj dolocene potrebe, ki vplivajo na njihovo uspesnost, tako da je bistveno, da menedZzerji
razumejo, kako potrebe stimulirajo uspesnost in kako nagrade za uspesSnost vodijo k

zadovoljstvu z delom.

Griffin (1990) pravi, da so teorije znanstvena orodja, ki jih uporabljamo za razlago dejavnikov
zadovoljstva ter interakcij teh dejavnikov v kognitivnih in fizi€nih procesih zadovoljstva z
delom na osnovi obstojecih dejstev. S ¢asom se dejavniki zadovoljstva in njithova medsebojna
povezanost spreminjajo, tako da se pojavljajo novi modeli razlag starega fenomena (Newstrom
2007).

Vecdina strokovnjakov dejavnike zadovoljstva z delom deli na dejavnike iz okolja in dejavnike
osebnih znacilnosti posameznika (Shajahan in Shajahan 2004). Zadovoljstvo z delom je
Custveni odziv ali odnos do dela, delovnega okolja ali po Herzbergerjevi dvofaktorski teoriji do
vsebine dela, ki vkljucuje dosezke, odgovornost in priznanje — to so namre¢ faktorji, ki

motivirajo delavce in povzrocajo visoko stopnjo zadovoljstva z delom (Tirmizi in drugi 2008).

Ceprav veéina teorij izvira iz Maslowove teorije hierarhije potreb, se je celotna zgodba
zadovoljstva z delom pricela z idejo »znanstvenega gibanja« ali »taylorizma«. Taylor je ¢loveka

obravnaval kot ekonomsko bitje, za katerega je denar najvecji motivator za zadovoljstvo z
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delom. To teorijo so kritizirali EIton Mayo in sodelavci v studijah Hawthorne o ¢loveski naravi.
Odkrili so, da k motivaciji in zadovoljstvu delavcev prispevajo Stevilni dejavniki, vkljucujoé
osebno moralo, pozitivne medosebne odnose in menedzment, osnovan na razumevanju osebnih
in skupinskih vedenj s pomo¢jo medosebnih veséin, kot so motiviranje, svetovanje, vodenje in
komunikacija (Weihrich in Koontz 1999, 42).

3.1KLASIFIKACIJA TEORIJ MOTIVACIJE

Pregled literature kaze, da teorije razvrs¢amo glede na naravo teorije ali njihov kronoloski
pojav. Shajahan in Shajahan (2004, 90-99) delita teorije na vsebinske (Maslowova teorija
hierarhije potreb, Herzbergerjeva dvofaktorska teorija, teorija X in teorija Y, Alderferjeva
teorija ERG in McClellandova teorija potreb) in procesne teorije (kognitivna teorija evalvacije,

teorija postavljanja ciljev, teorija pri¢akovanj, teorija enakosti).

Luthans (2005, 240-256) deli teorije na vsebinske (teorija potreb, dvofaktorska teorija, teorija
ERG), procesne (teorija pricakovanj, Porter-Lawlerjev model) in sodobne (teorija enakosti,
teorije control and agency). Robbins (2003) na kronoloski podlagi govori o zgodnjih teorijah
(teorija potreb, teorija X in teorija Y, dvofaktorska teorija) in sodobnih teorijah (McClellandova
teorija potreb, teorija postavljanja ciljev, teorija oblikovanja dela (model karakteristik dela),
teorija enakosti in teorija pricakovanj). Delitev na vsebinske in procesne teorije je postala

standardna opredelitev.

3.2VSEBINSKE TEORIJE

Te teorije se osredotocajo na identifikacijo potreb in spodbud/ciljev ter njihovo prioritizacijo s
strani posameznika, da pride do zadovoljstva z delom (Luthans 2005, 240). Strokovnjaki so
identificirali Stevilne bioloske, psiholoske, druzbene in vi§je potrebe ¢loveskih bitij. Razdelili
so jih v naslednje kategorije: primarne, sekundarne in potrebe na visji stopnji, ki morajo biti

izpolnjene, ko je treba delavca motivirati in zadovoljiti.
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3.2.1 Maslowova teorija motivacije/zadovoljstva (1943)

Maslowovo teorijo hierarhije potreb najpogosteje zasledimo v literaturi na podrocju teorij
motivacije in zadovoljstva (Weihrich in Koontz 1999, 468). Maslow (1943) trdi, da lahko
posameznikove potrebe razdelimo po hierarhiji. Ko je dana stopnja potreb zadovoljena, ne
prispeva ve¢ k motivaciji. To pomeni, da je treba aktivirati naslednjo visjo stopnjo potreb, da
bi motivirali in zadovoljili posameznika (Luthans 2005, 240). Maslow je potrebe razdelil po

petstopenjski hierarhiji:

a) fizioloSke potrebe (hrana, oblacila, prebivalisce);

b) potrebe po varnosti (fizi¢na zascita);

€) druZbene potrebe (razvoj tesnih vezi z drugimi);

d) potrebe po spostovanju/ugledu (potrebe po dosezkih, priznanje s strani drugih);

e) samoaktualizacija (samouresni¢evanje Skozi 0sebno rast).

Karimi (2008) pravi, da na posameznikove potrebe vplivata pomembnost, ki jo pripisuje
posameznim potrebam, in stopnja, do katere Zeli izpolniti posamezne potrebe. Strokovnjaki
pravijo, da je Maslowova teorija hierarhije potreb prva motivacijska teorija, ki je sluZzila kot
osnova za teorije zadovoljstva z delom. Ta teorija je sluzila kot izhodisce, iz katerega so
raziskovalci odkrivali probleme zadovoljstva z delom v razli¢nih delovnih situacijah. Skoraj

vse teorije se za¢nejo s kratkimi Maslowovimi idejami.

3.2.2 Herzbergerjeva dvofaktorska teorija (1959)

Herzberg je izvedel motivacijsko Studijo, V kateri je intervjuval 200 raCunovodij in inZenirjev.

Postavil je dve vprasanji:

a) Kdaj ste se pocutili posebno dobro v zvezi s svojim delom?

b) Kdaj ste se pocutili posebno slabo v zvezi s svojim delom?

Na podlagi teh dobrih in slabih obcutkov je ugotovil, da lo¢imo motivatorje in higienike v

povezavi z vsebino dela. Med motivatorje sodijo dosezki, priznanje, delo samo po sebi,
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odgovornost in napredek. Higieniki so kontekstualni, npr. politika organizacije, administracija,

nadzor, plac¢e, medosebni odnosi, nadrejeni, delovni pogoji (Herzberg in drugi 1959).

Herzbergova teorija govori 0 motivatorjih in higienikih, in sicer prvi povzro¢ajo zadovoljstvo,
drugi pa nezadovoljstvo z delom. Med motivatorje uvrséa priznanje dosezkov, zanimivost dela
(izzivi), odgovornost pri delu in moznosti napredovanja. Na nezadovoljstvo pa vplivajo politika
organizacije, nadzor, medosebni odnosi, fizi¢no delovno okolje, varnost pri delu in zasluzki.
Ko so ti higieniki primerno zagotovljeni, lahko prepre¢imo nezadovoljstvo in izboljSamo
ucinkovitost do dolo¢ene stopnje — ne moremo pa vplivati na povecanje zadovoljstva. Da bi
dosegli visoke stopnje ucinkovitosti in zadovoljstva, se mora vodstvo organizacije osredotociti

na motivatorje. 1z te teorije izhaja teorija obogatitve dela (Miner 2005).

Kritiki te teorije pravijo, da teorija zanemarja individualne razlike in napacno predvideva, da se
vsi zaposleni na podoben nacin odzivajo na spremembe pri motivatorjih in higienikih (Saif in
drugi 2012).

3.2.3 Teorija XinY — Douglas McGregor (1960)

McGregor (1960) je opazoval, kako menedZerji ravnajo z zaposlenimi. Trdil je, da pogled
menedzerjev na naravo ¢loveskih bitij temelji na skupini domnev in da menedzerji spreminjajo

svoje vedenje do podrejenih glede na domneve o razli¢nih zaposlenih (Robbins 2003).
Domneve teorije X:

a) Cloveska bitja imajo deden odpor do dela in se dela izogibajo, Ce je to le mogoce;
b) zaradi tega je treba ljudi nadzirati, usmerjati in kaznovati, da bi opravljali delo;
c) ljudje zelijo, da jih nadrejeni usmerjajo, izogibajo se odgovornosti, imajo malo ambicij

in zelijo varnost (Weihrich in Koontz 1999, 466).
Domneve teorije Y:

a) fizi¢ni in mentalni napori pri delu so naravni, tako kot igra in pocitek;
b) zunanja kontrola in groznje niso bistvene za to, da bi se ljudje trudili pri delu;

C) stopnja pripadnosti ciljem je odvisna od velikosti nagrad za dosezke;
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d) pod ustreznimi pogoji se ¢loveSka bitja uéijo, in ne samo sprejemajo odgovornost,
ampak jo tudi is¢ejo (Weihrich in Koontz 1999, 467).

Teoriji X in Y predstavljata dva razli¢na nacina vodenja zaposlenih. Teorija X sloni na
predpostavki, da zaposlene motivira le denar, ki ga potrebujejo za prezivetje. Dela se izogibajo
in ga uspesno opravljajo le pod strogim nadzorom nadrejenih. Teorija Y sloni na novejsih
spoznanjih in pravi, da zaposleni pri delu ne stremijo le k ekonomskemu prezivetju, ampak
imajo tudi druge potrebe. Ta teorija zagovarja idejo, da zaposlenih ni treba neprestano
nadzorovati, da bi ti uspe$no opravljali svoje delo, ampak to dosezemo s pripadnostjo
organizacijskim ciljem. Ce zaposlenim zagotovimo dovolj visoke nagrade, bodo ti bolj pripadni

ciljem in bodo delo opravljali tudi brez nadzora nadrejenih.
3.2.4 Teorija potreb — teorija dosezkov

McClelland in sodelavci so ugotovili, da imajo nekateri ljudje posebno mocan nagon po uspehu
in tako teZijo k osebnim dosezkom bolj kot k nagradam za doseZeni uspeh. Imajo Zeljo po vecji

uspesnosti, zato so jim vSec€ izzivi pri delu in se obnaSajo kot »high achievers« (Shajahan in

Shajahan 2004, 95).
Ta teorija se osredotoCa na motive za dosezke in temelji na treh elementih, ki so:

a) dosezki: to je nagon za doseganje in preseganje ciljev glede na standarde uspeha;

b) moc: nanaSa se na Zeljo, da bi imeli vpliv in da bi kontrolirali ostale (Shajahan in
Shajahan 2004; Robbins 2003);

c) pripadnost: Zelja po prijateljskih in tesnih medosebnih odnosih (Shajahan in Shajahan
2004). Posamezniki z visoko pripadnostjo imajo raje kooperativne kot tekmovalne
situacije (Robbins 2003).

Zaposleni, ki imajo moc¢no potrebo po dosezkih, obcutijo zadovoljstvo ob uspesno izpolnjenih
ciljih in od tu ¢rpajo navdih za nadaljnje delo. Gre za visoko motivirane posameznike, ki imajo

radi izzive pri delu in bolj cenijo individualno kot timsko delo.

Posamezniki z izrazeno potrebo po moci radi nadzorujejo ostale. Njihovo zadovoljstvo izhaja

iz nadzora in vpliva v organizaciji.
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Zaposleni z izrazeno potrebo po pripadnosti zadovoljstvo ¢rpajo iz dobrih medosebnih odnosov

s sodelavci. Radi imajo timsko delo in Cutijo potrebo po priljubljenosti med sodelavci.
3.2.5 Teorija ERG

Clayton Alderfer je raziskoval Maslowovo teorijo in jo povezal s prakti¢nimi raziskavami.
Maslowov seznam potreb je preoblikoval v tri razrede potreb: eksistencne ter potrebe po
odnosih (ang. relatedness) in rasti (ang. growth) — od tod izvira tudi ime teorije ERG. Alderfer
je sugeriral, da obstaja kontinuum potreb, in ne hierarhi¢na lestvica ali dvofaktorske potrebe. V
nasprotju s Herzbergom in Maslowom ne trdi, da morajo biti nizje potrebe zadovoljene, da bi
nas vi§je potrebe pricele motivirati, ali da je pomanjkanje edini nacin, da aktiviramo neko

potrebo (Luthans 2005, 244).

3.3PROCESNE TEORIJE

Koncept pri¢akovanja iz kognitivne teorije igra dominantno vlogo v procesnih teorijah
zadovoljstva z delom (Luthans 2005, 246). Te teorije skusajo razloziti, kako so potrebe in cilji

izpolnjeni, in sprejeti kognitivno (Perry in drugi 2006).

3.3.1 Teorija pravi¢nosti

Ta teorija pravi, da zaposleni tehtajo, koliko vlozijo v delo (ang. input) in koliko dobijo od dela
(ang. outcome), ter potem primerjajo deleze med vlozki in izidi pri ostalih zaposlenih. Ce
ugotovijo, da je ta delez enak kot pri pomembnih ostalih, potem obstaja enakost oziroma
pravi¢nost (Robbins 2003). Perry in sodelavci (2006) so ugotovili, da nagrade povecujejo
zadovoljstvo zaposlenih samo takrat, ko zaposleni te nagrade dojemajo in vrednotijo kot

pravicne.
3.3.2 Vroomova teorija pricakovanj (1964)

Victor H. Vroom (1964) pravi, da so ljudje motivirani za delo, da bi dosegli cilje, ¢e verjamejo,
da je cilj dovolj vreden, in ¢e obstaja moznost, da bo njihovo delo pripomoglo k doseganju

njihovih lastnih ciljev.

23



Vroomova teorija temelji na treh spremenljivkah, ki so: valenca, pri¢akovanje in
instrumentalnost. Valenca je mo¢ posameznikovih preferenc (oz. vrednot, spodbud,
pri¢akovanih koristi) do nagrad. Posameznik ima lahko do nagrad, ki jih prejema za opravljeno
delo, pozitiven, nevtralen ali negativen odnos. Pri¢akovanje je verjetnost, da bo nek dolo¢en
trud/napor pripeljal do dolocenih prvostopenjskih izidov. Instrumentalnost je stopnja, do katere
prvostopenjski izid vodi do Zelenih drugostopenjskih izidov. Gre za povezanost dveh ciljev, saj
en cilj vodi do doseganja drugega. Primer: oseba je lahko motivirana za ve¢jo uspesnost (vlaga
trud in napor, da bi dosegla vecjo uspesnost) (to je prvostopenjski izid), da bi realizirala

napredovanje (drugostopenjski izid) (Luthans 2005, 247).

Teorija pricakovanj prepoznava pomen razli¢nih individualnih potreb in motivacij (Weihrich
in Koontz 1999, 471) in sugerira, da morajo biti nagrade, ki jih organizacija uporablja za vpliv
na vedenje zaposlenih, visoko vrednotene s strani zaposlenih (Perry in drugi 2006). Ta teorija
je najbolj celovita teorija motivacije in zadovoljstva (Robbins 2003).

Teorija pricakovanj pojasnjuje, da je motivacija produkt treh faktorjev:

a) vrednosti nagrad/valence: koliko zaposlenih Zeli nagrade;
b) ocene moznosti, da bo napor/trud pripeljal do uspesnosti (pri¢akovanje), in

C) ocene, da bo ta uspesnost vodila do nagrad (instrumentalnost).

Pri tej teoriji gre torej za pricakovanja, ki jih imajo zaposleni pri posameznih organizacijskih
ciljih. Pomembno je, da so nagrade taksne, da jih spodbujajo k doseganju ciljev. Valenco
preprosto razlozimo kot posameznikovo oceno vrednosti nagrad, ki jih organizacija ponuja za
uspesno opravljeno delo. Pri instrumentalnosti zaposleni presodi, ali lahko z zastavljenim
ciljem pride do drugega cilja, ki ima zanj ve¢jo vrednost. V tem primeru je cilj instrument za
doseganje nekega drugega cilja. Zaposleni se tu odloca, ali mu bo dolocen cilj prinesel pozitiven
ali negativen izid, in na tem temelji njegovo delovanje v organizaciji. Pricakovanje se nanasa
na presojo zaposlenega, ali je delo mogoce uspesno opraviti, in predstavlja povezavo med

vloZenim trudom pri delu in dosezenim rezultatom.
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Formula: valenca x pri¢akovanje x instrumentalnost = motivacija (Newstrom 2007, 115).

Kadar so valenca, pri¢akovanje in instrumentalnost visji, se to odraza v ve¢ji motivaciji pri
posamezniku. Ce je kateri od elementov enak ni¢, je tudi motivacija enaka ni¢ (npr. kadar

zaposleni nagradi za uspeh ne pripisuje vrednosti).
3.3.3 Porter-Lawlerjev model pri¢akovanj

Ta model je zelo priljubljen za razlago procesa zadovoljstva z delom. Porter in Lawler
poudarjata, da napor/trud/prizadevanje (mo¢ motivacije) ne vodi neposredno do uspesnosti.
Trdita celo, da zadovoljstvo ni odvisno od uspesnosti, ampak od verjetnosti za dobivanje
postenih nagrad (Weihrich in Koontz 1999, 473). Ta model sugerira, da na motivacijo vplivajo
Stevilni med seboj povezani kognitivni faktorji, tako kot motivacija izhaja iz percepcije
verjetnosti za postene nagrade za vlozeni trud. Dojemanje oziroma percepcija pravi¢nih nagrad

vodi k zadovoljstvu delovne sile (Luthans 2005, 249).

3.3.4 Teorija postavljanja ciljev

Edwin Locke trdi, da so cilji pomemben vir motivacije in zadovoljstva (Shajahan in Shajahan
2004, 95). Specifi¢ni cilji (namere) vodijo k poveCani uspe$nosti — npr. tezki cilji (e jih
zaposleni sprejmejo) vodijo k vecji uspeSnosti kot enostavni cilji. Prav tako povratne
informacije sprozajo vecjo uspesnost kot odsotnost povratnih informacij. Ljudje delo opravljajo
bolje, ¢e dobijo povratne informacije o tem, kako poteka njihov razvoj glede na zastavljene
cilje, saj povratne informacije identificirajo razlike med tistim, kar so dosegli, in tistim, kar so
zeleli doseci. Vse Studije, ki so testirale teorijo postavljanja ciljev, so pokazale, da zahtevni cilji,
ki predstavljajo izziv, skupaj s povratnimi informacijami delujejo kot motivacijska sila
(Robbins 2003).

Ta teorija je najbolj proucevana in raziskovana na podro¢ju motivacije zaposlenih. Uporabili
so jo v Studiji, V kateri je sodelovalo 40.000 ljudi v 8 drzavah pri 100 razli¢nih delovnih nalogah
(Perry in drugi 2006). Teorija ciljev pravi, da tezki/zahtevni cilji zahtevajo osredotocanje na

probleme ter boljsi obCutek za pomembnost cilja in spodbujajo vztrajnost pri doseganju ciljev.
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Teorijo ciljev lahko kombiniramo z ostalimi kognitivnimi teorijami, da bi bolje razumeli ta
fenomen — npr. vecja samoucinkovitost je pozitivno povezana z ob¢utkom zaposlenih, da
uspesno prispevajo k smiselnemu delu in tako spodbujajo okrepljeno motivacijo pri delu
(Moynihan in Pandey 2007).

3.3.5 Teorija znacdilnosti dela

Znacilnosti dela so vidiki dela pri zaposlenih in opravila/naloge, ki oblikujejo to, kako
posameznik dojema svojo vlogo v organizaciji. Hackmanova in Oldhamova prvotna razli¢ica
te teorije je trdila, da so na izide preoblikovanja dela vplivali §tevilni moderatorji. Ti
moderatorji vkljucujejo razlike, pri katerih razli¢ni zaposleni zelijo 0sebni ali psiholoski razvoj
(Perry in drugi 2006). Jasnost delovnih nalog vodi k ve¢jemu zadovoljstvu, ker ve¢ja jasnost
nalog oblikuje delovno silo, ki je bolj zadovoljna, bolj pripadna in bolj vklju¢ena v delo

(Moynihan in Pandey 2007).

Dela, ki so bogata z motivacijskimi znacilnostmi, sprozajo psiholosko stanje, ki povecuje
verjetnost Zelenih izidov. Npr. pomembnost delovne naloge lahko sprozi obcutek smiselnosti

dela, ki vodi do ucinkovitega izvajanja delovnih nalog (Perry in drugi 2006).

Ta model izpostavlja pet bistvenih znacilnosti dela, Ki so: raznolikost ves¢in, identiteta nalog,
pomembnost nalog, avtonomija in povratne informacije. Te znacilnosti vplivajo na tri kriti¢na
psiholoska stanja: dozivljanje smiselnosti, doZivljanje odgovornosti za izide in poznavanje
dejanskih rezultatov. Ta stanja vplivajo na izide pri delu, kot so npr. zadovoljstvo z delom,

absentizem, motivacija pri delu itd. (Saif in drugi 2012).

3.4 KULTURNE OMEJITVE

Vecina teorij je bila razvita v ZDA s strani domacinov za domacine. Zaradi tega moramo biti
previdni pri domnevah, da lahko vse te module uveljavljamo na enak nacin pri vseh kulturah.

Npr. vse teorije poudarjajo individualizem in dosezke, kar je tipi€na proameriSka znacilnost
(Robbins 2003).

Zgodba teorij se spreminja od kulture do kulture zaradi $tevilnih faktorjev. Na primer, religija

povezuje razlicne vrednote z razliCnimi potrebami/motivi, zaradi Cesar Se pomembnost
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razliénih potreb spreminja glede na razli¢na verska prepri¢anja, kar nedvomno modificira
hipoteze izvirnih teorij (Luthans 2005, 258).

Nizozemski raziskovalec Geert Hofstede identificira Stiri kulturne dimenzije, s pomocjo katerih

razlaga, kako in zakaj se ljudje iz razli¢nih kultur vedejo, kot se vedejo. Te dimenzije prav tako

pojasnjujejo razloge za modifikacijo teorij glede na specifi¢ne dimenzije pri vsakem narodu in

kulturi. Na podlagi raziskave, Ki jo je izvedel v podjetju IBM in v Kkateri je sodelovalo 116.000

zaposlenih iz 70 drzav, je ugotovil sledeCe (Hofstede 1980):

a)

b)

d)

oddaljenost moc¢i (ang. power distance): ljudje, ki zivijo v kulturah, kjer avtoriteto
ubogajo brez vpraSanj, zivijo v visokih power distance kulturah. V teh kulturah
menedzerji lahko sprejemajo avtokratske odlocitve in podrejeni jim bodo brez dvoma
sledili. Med tovrstne kulture sodi veliko latinskih in azijskih drzav (Malezija, Filipini,
Panama, Gvatemala, Venezuela, Mehika). Med drzave z nizkimi power distance
kulturami sodijo ZDA, Kanada, Danska, Velika Britanija, Avstralija (Rugman in
Hodgetts 2002, 133);

izogibanje negotovosti: to se nanasa na teznje ljudi, da se bodisi soo¢ajo z negotovostjo
bodisi se je izogibajo (ali so »risk-takers« ali »risk-avoiders«). Raziskave kazejo, da
ljudje v latinskih drzavah (v Evropi in Juzni Ameriki) ne marajo negotovosti. V
nasprotju z njimi imajo ljudje na Danskem, Svedskem, Irskem, v Veliki Britaniji,
Kanadi in ZDA radi negotovost ali dvoumnost (nejasnost). Azija (Koreja, Japonska)
sodi v sredino, med oba ekstrema (Luthans 2005, 257);

individualizem je teznja ljudi, da skrbijo samo zase in za svojo bliznjo druZzino.
Nasprotje tega je kolektivizem — to je teznja ljudi, da pripadajo skupinam, v katerih
skrbijo drug za drugega v zameno za lojalnost. Z velikim individualizmom se srecamo
v ZDA, Veliki Britaniji, na Nizozemskem in v Kanadi, medtem ko imajo Ekvador,
Gvatemala, Pakistan in Indonezija nizko stopnjo individualizma (Rugman in Hodgetts
2002, 134);

»moskost«: ¢e so v druzbi prevladujoCe vrednote »uspeh, denar in stvari« v nasprotju z
wzenskostjo« (skrb za druge in kakovost zivljenja), je taka druzba poznana kot »moska

druzba«. Visoko Stevilo mosSkih vrednot imajo Japonska, Avstrija, Venezuela in
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Mehika, nizko stopnjo pa imajo Norveska, Svedska, Danska in Nizozemska, medtem
ko je ZDA med obema ekstremoma (Rugan in Hodgetts 2002, 134).

Raziskovalci so odkrili, da obstaja ve¢ razlik kot podobnosti pri uporabi razlicnih teorij
zadovoljstva (Luthans 2005, 258). Maslowova teorija hierarhije potreb bolj prikazuje amerisko
kulturo kot npr. kulturo Japonske, Gréije, Mehike, kjer je potreba po varnosti na vrhu lestvice

potreb in se sre¢ujemo z visokim izogibanjem negotovosti (Robbins 2003).

Kljub Stevilnim razlikam imajo teorije zadovoljstva tudi nekaj podobnosti, npr. spodbujajo
menedzerje, da ne upostevajo samo dejavnikov z nizjih stopenj, ampak tudi tiste z visjih stopen;j
ter motivacijske in intrinzi¢ne faktorje. Njihova naloga je tudi, da motivirajo zaposlene in

skrbijo za njihovo zadovoljstvo z delom (Newstrom 2007, 103).

Najvec teorij izvira iz ZDA, zato so povezane z amerisko kulturo (Rugman in Hodgetts 2002;
Luthans 2005; Robbins 2003). Ker so kulture razli¢ne, imajo iste potrebe razli¢en pomen in
prioritizacijo s spremembo v kulturi. Dobre teorije morajo biti prakti¢ne in obravnavati tudi
vedenjske probleme, s ¢imer prispevajo k naSemu razumevanju delavcev, delovnega okolja in
organizacijskih ciljev (Newstrom 2007, 6). Harkness in drugi (2003) opozarjajo na kulturno
dilemo pri medkulturnem raziskovanju, v smislu da npr. razli¢ne kulture raziskovalce dojemajo
kot »tujce«. Raziskovalci ponavadi prihajajo iz zahodnih kultur, delajo znotraj zahodnih
referen¢nih okvirjev, njithova polja raziskovanja so preZeta z zahodnjaskimi teorijami, koncepti
oblikovanja in implementacijami zahtev. Kot raziskovalci lahko zavestno dostopajo do
nekaterih dejavnikov, ki vodijo njihovo percepcijo in preference, vendar veliko tistega, kar jih
vodi do raznih interpretacij, ostane podzavestnega. Na podlagi teh dejstev sem presodila, da je
smiselno primerjati tri evropske drzave iz raziskave Hegesco, saj so raziskavo izvedli Evropejci
v evropskih drzavah, kar pomeni, da respondenti raziskovalcev niso dojemali kot tujcev, prav
tako pa je mentaliteta raziskovalcev podobna mentaliteti anketirancev, kar zmanjSuje moznost

napacnih zakljuckov pri interpretaciji rezultatov.

Vloga teorije je, da zagotovi sredstva za razvr§¢anje pomembnih in primernih znanj (Wehrich
in Koontz 1999, 13). Obstajajo Stevilni motivacijski modeli, ki imajo tako svoje prednosti in

pomanjkljivosti kot tudi svoje zagovornike in kritike. Noben model ni popoln, vendar kljub
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temu vsak prispeva nekaj k razumevanju procesa motivacije in zadovoljstva. Pojavljajo se tudi
novi modeli in prizadevanja za kombiniranje/integracijo (vklju¢evanje) obstoje¢ih modelov
(Newstrom 2007, 122; Moynihan in Pandey 2007). V splo$nem pravimo, da teorije niso ne
pravilne ne napacne, ampak gre za razli¢ne poglede na realnost (Checkland 1981, 44). Luthans

(2005, 240) opozarja, da imamo trenutno pomanjkanje integracije ali sinteze razli¢nih teorij.

4 VPLIV 1ZBRANIH ZNACILNOSTI DELOVNEGA MESTA
NA ZADOVOLJSTVO Z DELOM

Kot sem ze omenila v uvodu, sem v magistrskem delu proucevala pet znacilnosti delovnega
mesta, in sicer: avtonomijo pri delu, varnost zaposlitve, visoke zasluzke, izzive pri delu in
moznosti za napredovanje. V empiri¢nem delu sem izmerila, kako se spreminja zadovoljstvo z

delom ob spremembi delovnih razmer.

Omenjene lastnosti dela sem izbrala predvsem zato, ker vse sodijo med najbolj proucevane
znacilnosti dela v povezavi z zadovoljstvom z delom. To pomeni, da obstaja veliko literature in
raziskav na tem podrocju, ki sem jih uporabila kot teoreti¢no podlago. Drugi razlog za izbor teh
znacilnosti dela pa je mozZnost empiri¢nega preverjanja hipotez na podlagi baze podatkov
Hegesco. Za vsako izbrano znacilnost dela sem v bazi Hegesco nasla ustrezno spremenljivko

in nato izracunala stopnje povezanosti med posameznimi spremenljivkami.

4.1VPLIV AVTONOMIJE NA ZADOVOLJSTVO Z DELOM

Avtonomijo pri delu sem izbrala, ker jo zaposleni ponavadi ocenjujejo kot pomembno, kar
kazejo tudi raziskave na tem podrocju (Society for HRM 2009; Bontis in drugi 2011). Poleg
tega moja empiri¢na raziskava temelji na bazi podatkov, v Kateri so anketiranci diplomanti, tj.
visoko izobrazeni, za katere predvidevam, da posebej visoko vrednotijo avtonomijo.
Predpostavljam, da je avtonomija pomemben element vsakega delovnega mesta, saj so
zaposleni pri delu radi samostojni, radi imajo svobodo odloc¢anja glede delovnih nalog, ker jim

to daje obcutek pomembnosti za organizacijo.
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Avtonomija je obseg vpliva, ki ga ima delavec na svoje delovne metode, urnike in vsebino dela
(Breaugh 1985). Avtonomija je tesno povezana z vkljucenostjo delavcev v odlo¢anje. Nanasa
se na obseg, v katerem delavci lahko nadzorujejo in vplivajo na svoje delovne aktivnosti in
organizacijo dela. Gre za obseg, v katerem lahko sprejemajo odloCitve glede vsebine, metod,

urnika in izvajanja delovnih nalog (prav tam).

Avtonomija se nanaSa na stopnjo, do katere delo zaposlenemu omogoca svobodo, da sprejema
odlocitve o tem, kaksSen bo delovni urnik, na kakSen nacin se bo delo izvajalo itd. Povecana
stopnja avtonomije lahko zaposlenemu da veéji obcutek odgovornosti za rezultate pri delu in
poveca njegovo zadovoljstvo z delom. V raziskavi, ki so jo opravili pri zdruzenju Society for
Human Resource Management in v kateri je sodelovalo 605 zaposlenih iz ZDA, so ugotovili,
da 47 odstotkov zaposlenih ocenjuje avtonomijo kot zelo pomembno, 47 odstotkov kot
pomembno in le 6 odstotkov kot nepomembno (Society for Human Resource Management
2009).

Bontis in drugi (2011, 241) trdijo, da karakteristike dela vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih in
poslediéno tudi na u¢inkovitost organizacije. Stevilne raziskave so pokazale, da avtonomija pri
delu vpliva na zadovoljstvo z delom. Colligan in Higgins (2005) dodajata, da avtonomija pri
delu prispeva k pozitivni oceni delovnih izzivov. Na splosno pa obogatena dela, torej dela z
veliko avtonomijo in izzivi, povecujejo zadovoljstvo z delom in druge pozitivne izide (Orpen
1979).

Bontis in drugi (2011) so vpliv avtonomije in izzivov pri delu na zadovoljstvo proucevali v
empiri¢ni raziskavi, v kateri je sodelovalo 11.325 zaposlenih v velikem telekomunikacijskem
podjetju v Severni Ameriki (odziv je bil 80-odstoten, saj je bilo za nadaljnjo raziskavo
uporabnih 9060 vprasalnikov). V omenjeni raziskavi so sodelovali ve¢inoma delavci znanja,
torej visoko izobrazeni posamezniki z vsaj univerzitetno izobrazbo. Avtorji so ugotovili, da
anketiranci visoko vrednotijo avtonomijo pri delu. Na podlagi statisticne analize zbranih
podatkov so ugotovili, da ve¢ ko ima posameznik izzivov pri delu, ve¢je je njegovo
zadovoljstvo z delom. Prav tako so ugotovili, da ve¢ja avtonomija vodi k ve¢jim izzivom na
delovnem mestu, to pa posledi¢no k ve¢jemu zadovoljstvu z delom. Pozitivno povezavo med

avtonomijo pri delu in zadovoljstvom z delom je ugotovil tudi Lange (2008).

30



Ugotovitve drugih raziskovalcev kazejo, da je avtonomija pri delu pomembna vrednota, in
potrjujejo njen vpliv na zadovoljstvo z delom (glej Society for Human Resource Management
2009; Bontis in drugi 2011; Orpen 1979). Ceprav veéina raziskav potrjuje vpliv avtonomije na
zadovoljstvo z delom, je pomembno, da preverimo, ali ta povezava obstaja v razli¢nih kulturah.
Avtonomija pri delu sodi med postmoderne vrednote (Inglehart 2000), kar pomeni, da je v
tradicionalnih ali industrijskih druzbah ne sre¢ujemo pogosto. Zaradi tega je pomembno, da pri
proucevanju vpliva avtonomije na zadovoljstvo z delom uporabimo medkulturno primerjavo in

ugotovimo, v katerih kulturah zgoraj omenjena povezava obstaja.

4.2VPLIV VARNOSTI ZAPOSLITVE NA ZADOVOLJSTVO Z DELOM

Za proucevanje vpliva varnosti zaposlitve na zadovoljstvo z delom sem se odlocila, ker menim,
da je varnost zaposlitve pomembna zlasti v ekonomskem smislu, saj nam zaposlitev za
nedolocen ¢as nudi neke vrste zagotovilo, da bomo tudi v prihodnosti prejemali redni dohodek,
ki nam bo omogocil zadovoljevanje tako osnovnih kot tudi visjih potreb. Prav tako varnost
zaposlitve Stejem za pomembno, ker pogodbe za nedoloéen ¢as zaposlenim pokazejo, da jih
organizacija potrebuje na dolgi rok in da so zanjo pomembni. V nasprotju s tem menim, da
pogodbe za dolocen Cas zaposlenim lahko dajejo obcutek, da SO0 za organizacijo zacasna in
lahko nadomestljiva delovna sila. Varnost zaposlitve lahko tudi pomembno vpliva na druge

vidike nasega zivljenja, npr. na kreditno sposobnost pri nakupu nepremicnin in premiénin.

Burke (1998) je prouceval vpliv stopnje zanesljivosti zaposlitve na zadovoljstvo z delom in tudi
na teznje k odhodu iz organizacije. Ugotovil je negativno povezavo med nezanesljivostjo
zaposlitve in zadovoljstvom z delom ter pozitivno povezavo med nezanesljivostjo zaposlitve in
teznjami po odhodu iz organizacije. Zadovoljstvo z delom pa je negativno povezano s teznjami
po odhodu iz organizacije. Torej visja kot je negotovost zaposlitve, manjse je zadovoljstvo z

delom.

Clark (1998) je ugotovil, da drugi dejavniki, kot so npr. dobri medosebni odnosi na delovnem
mestu in vsebina dela, bistveno bolj vplivajo na zadovoljstvo kot varnost zaposlitve. Slednja se
je izkazala kot pomembna pri starejSih delavcih, pri mlajsih pa niso odkrili statisti¢no znacilne

povezave med varnostjo zaposlitve in zadovoljstvom z delom.
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Lange (2008) je v srednje- in vzhodnoevropskih drzavah odkril pozitiven vpliv varnosti
zaposlitve na zadovoljstvo z delom, verjetno zaradi visoke brezposelnosti v obdobju

posttranzicije.

Ugotovitve nekaterih raziskovalcev so potrdile vpliv varnosti zaposlitve na zadovoljstvo z
delom (glej Burke 1998; Lange 2008), medtem ko drugi te povezave niso odkrili (glej Clark
1998). Ze ti podatki kazejo, da varnost zaposlitve ni univerzalna vrednota in da moramo pri
raziskovanju upostevati kulturni kontekst. To kaze na pomembnost medkulturne primerjave,
saj rezultatov ne moremo posplosevati, ampak jih moramo obravnavati glede na posamezno
kulturo in pri tem upostevati zakonitosti trga dela, zakonodajo, stopnjo brezposelnosti in ostale
dejavnike, ki bi lahko vplivali na posameznikovo percepcijo varnosti zaposlitve ter njen vpliv

na zadovoljstvo z delom.

4.3VPLIV ZASLUZKOV NA ZADOVOLJSTVO Z DELOM

Za proucevanje vpliva visokih zasluzkov na zadovoljstvo z delom sem se odlocila, ker so
zasluzki oziroma redni dohodki pomembni ze zaradi samega prezivetja. Plaa oziroma denar
zadovoljuje osnovne in tudi visje ¢lovekove potrebe, zato ga ocenjujem kot pomemben element
pri splosnem zadovoljstvu z zivljenjem, in ne samo pri zadovoljstvu z delom. Zasluzki lahko
kazejo tudi na nas$ status v druzbi in prispevajo k ugledu, zato niso pomembni zgolj v povezavi
z delom, ampak tudi SirSe. Osebno menim, da je viSina zasluzkov pomembnejsa pri
nekvalificiranih delavcih kot pri kvalificiranih in/ali visoko izobrazenih zaposlenih, saj slednji
po mojem mnenju dajejo prednost drugim lastnostim dela, kot sta npr. avtonomija pri delu in

zanimivost dela.

Place so pogosto proucevan dejavnik v povezavi z zadovoljstvom z delom. Vecina raziskav
kaZe na pozitivno povezavo med placami in zadovoljstvom z delom (Clark 1998). Place se
nanasajo na vsoto financnih kompenzacij, ki jih posameznik prejme za opravljeno delo. Luthans
(2005) pravi, da place ne samo pomagajo posamezniku pri zadovoljevanju primarnih potreb,

ampak tudi zadovoljujejo vi§je stopnje potreb.

Flanagan in drugi (1974) so Ze leta 1974 trdili, da se lahko nezadovoljstvu delavcev izognemo

s pravo kombinacijo place in drugih nefinanénih znacilnosti dela. Ta kombinacija se lahko

32



razlikuje med delavci in se lahko tudi spreminja, kadar se dohodek povisa. Clark (1998) pa
ugotavlja nasprotno, saj v njegovi raziskavi skoraj 7000 delavcev v drzavah OECD vrednoti
denarne nagrade kot manj pomembne od nekaterih drugih dejavnikov zaposlitve, kot so npr.

varnost dela, zanimivost dela, moznosti za napredovanje in avtonomija pri delu.

Pouliakas in Theodossiou (2010) sta raziskovala razlike v zadovoljstvu med vi§je placanimi in
nizje placanimi delavci po Evropi. Na podlagi panelne raziskave gospodinjstev Evropske
skupnosti (ang. European Community Household Panel) v 11 evropskih drzavah med letoma
1996 in 2001 sta prisla do naslednje ugotovitve: slabse placani zaposleni so statisticno znacilno
manj zadovoljni z delom kot bolje placani delavci v juzni Evropi, za severnoevropske drzave
pa ta zveza ne velja. Avtorja opozarjata, da nizje placilo v nekaterih drzavah ne pomeni tudi
manj kakovostnega delovnega mesta. Raziskava je pokazala, da so v vecini drzav slabse placani
delavci tudi manj zadovoljni z delom, izjema pri tem pa sta bili Velika Britanija in Danska, kjer
se ni pokazal statisticno znacilen vpliv viSine placila na zadovoljstvo. Zanimiva ugotovitev je
tudi, da le v Veliki Britaniji slabse placani delavci kazejo vecje zadovoljstvo z delom kot bolje

placani.

Kot sem Ze omenila, v juznoevropskih in srednjeevropskih drZavah visina zasluzkov pozitivno
korelira z zadovoljstvom z delom (glej tudi Clark 1998; Lange 2008). Raziskovalci so ugotovili
tudi, da je omenjena povezava izrazitejSa pri moskih in starejsih, saj so slednjim moznosti za

napredovanje manj pomembne.

Place igrajo pomembno vlogo, ko podjetja skuSajo pritegniti (zaposliti) strokovnjake in jih tudi
obdrzati v podjetju. Med placami in uspe$nostjo pri delu obstaja pozitivna korelacija (Frye
2004). Finan¢ne nagrade imajo pomemben vpliv na zadovoljstvo z delom in uspe$nost pri delu.
Visje kot so finan¢ne nagrade, manj zaposlene skrbi lastno finanéno stanje, hkrati pa se okrepijo
njihovi obc¢utki pomembnosti za neko organizacijo (Lambert in drugi 2001). Zaposleni Zelijo

take sisteme plac, ki so nedvoumni in v skladu z njihovimi pri¢akovanji (Robbins 2003).

Ugotovitve nekaterih raziskovalcev so potrdile vpliv viSine zasluzkov na zadovoljstvo z delom
(glej Flanagan in drugi 1974), medtem ko so drugi to povezavo odkrili le v juzno- in
srednjeevropskih drzavah, v severnoevropskih drzavah pa te povezave niso nasli (glej Clark

1998; Lange 2008). Te ugotovitve kazejo, da visina zasluzkov ni statisticno znacilno povezana
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z zadovoljstvom z delom, zato je tudi v tem primeru izredno pomembna medkulturna
primerjava. Z njo lahko ugotovimo, za katere drzave oziroma kulture omenjena povezava velja,
in se izognemo napacnim interpretacijam o vplivu zasluzkov na zadovoljstvo z delom. Kot je
izpostavil Ze Newstrom (2007), imajo iste potrebe v razli¢nih kulturah lahko razlicen pomen in
prioritizacijo, zato je za nadaljnje proucevanje vpliva zasluzkov na zadovoljstvo z delom nujno

potrebna medkulturna primerjava.

4.4VVPLIV 1ZZIVOV PRI DELU NA ZADOVOLJSTVO Z DELOM

Kot cetrto znacilnost dela sem izbrala izzive pri delu, ker menim, da vecina zaposlenih ceni
delo, ki ni monotono in rutinsko, ampak je treba vanj vloziti dolo€eno koli¢ino truda, ki se nam
kasneje obrestuje v obliki nagrad za delovno uspe$nost. Delo, ki je obogateno z izzivi, od nas
zahteva miselni napor ter pripomore Kk razvijanju novih sposobnosti, znanj in kompetenc. Prav
tako tovrstno delo od nas terja kreativnost, samoiniciativnost in dolo¢eno koli¢ino napora, ki
nam kasneje lahko daje ob¢utek pomembnosti, ker vemo, da smo nekaj dosegli, napredovali,
se nekaj naucili in podobno. Nekateri zaposleni imajo radi preprosto in rutinsko delo, vendar

menim, da to za veéino ne drzi in da imajo ljudje raje delo, obogateno z izzivi.

KroZenje med razli¢énimi delovnimi mesti in disciplinami posameznikom omogoc¢a nove
izkusnje, Siritev njihovih ves¢in in preprecuje monotonost ali rutino pri delu. Ko kadrovski
menedzerji delavcem nudijo nove izzive in priloZnosti, jim S tem pokaZejo, da investirajo v
njihov strokovni razvoj, kar povecuje zadovoljstvo z delom (Capperella 2010). Zaposlenim je
treba zagotavljati osebni in strokovni razvoj, in sicer tako, da jih vklju¢imo v vsezivljenjsko
ucenje, jim omogocimo pridobivanje novih izkuSenj in vesc¢in ter jim omogoc¢imo ucenje od
sodelavcev, mentorjev in ostalih. Razvrstiti jih moramo na taka delovna mesta, ki jim najbolj
ustrezajo in kjer lahko najbolje izkoristijo svoje znanje, ve$¢ine in sposobnosti. Spodbujati jih
je treba k mrezenju, saj to spodbuja njihovo lastno ucinkovitost in tudi organizacijsko

ucinkovitost nasploh (Hewitt 2009).

Zaposlenim je vse€, Ce se delo ujema z njihovimi kompetencami in sposobnostmi ter jih
mentalno stimulira. Luthans (2005) je porocal, da zaposleni doZivljajo zadovoljstvo z delom pri

takem delu, ki je zanimivo, jim nudi izzive in jim zagotavlja dolo¢en status. Kadar delo
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zaposlenemu nudi zmerne izzive, veéina zaposlenih ¢uti ugodje in zadovoljstvo (Robbins
2003).

Mihaly Csikszentmihaly (1990) je razvil teorijo o uravnotezenosti ves$¢in zaposlenih in izzivov,
ki jim jih podjetje zastavlja. Tisto pravo ravnotezje med omenjenima dejavnikoma imenuje
»tok« (ang. flow). To ravnotezje motivira zaposlene in skrbi za njih razvoj, pripomore pa tudi
k njihovi kompetentnosti in u¢inkovitosti. Svojo teorijo je tudi grafi¢no ponazoril (glej Sliko
4.1). Kadar ves¢ine presegajo izzive, dolgfas povzro¢i, da so delavci nemotivirani in
neucinkoviti. Ko pa izzivi presegajo vesc¢ine, strah ovira uspesnost. To kaze na pomembnost

uravnotezenosti ves¢in zaposlenih in izzivov, s katerimi se soocajo.

Slika 4.1: Ustvarjanje toka — uravnotezenost veséin in izzivov.

visoki
strah
IZZIVI
©*
dolgcas
nizki
nizke visoke
VESCINE

Vir: Csikszentmihaly (1990).

Evans in Fischer (1992) trdita, da izzivi pri delu omogocajo zaposlenim, da uporabijo svoje

znanje in ves€ine ter tako sodelujejo v SirSem krogu delovnih aktivnosti, kar obogati njihovo
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delo in povecuje zadovoljstvo z njim. Kot sem Ze omenila, je Bontis s sodelavci prouceval vpliv
izzivov pri delu na zadovoljstvo z delom. Na podlagi statisti¢ne analize zbranih podatkov so
ugotovili, da ve¢ ko ima posameznik izzivov pri delu, vecje je tudi njegovo zadovoljstvo z
delom. Prav tako so ugotovili, da vec¢ja avtonomija vodi k ve¢jim izzivom na delovnem mestu,

to pa posledi¢no k ve¢jemu zadovoljstvu z delom (Bontis in drugi 2011).

Tudi delo samo vpliva na zadovoljstvo z njim. Robbins govori o samem delu kot o obsegu, v
katerem delo posamezniku zagotavlja stimulativne naloge, priloznosti za ucenje in osebno rast

ter moznosti, da je posameznik odgovoren za rezultate (Robbins 2003).

Ugotovitve drugih raziskovalcev so potrdile vpliv izzivov pri delu na zadovoljstvo z delom (glej
Capparela 2010; Luthans 2005; Robbins 2003; Bontis in drugi 2011), medtem ko je
Csikszentmihaly (1990) opozoril na pomembnost uravnotezenosti izzivov pri delu in
posameznikovih vesCin. Izzivi pri delu sodijo med postmaterialne vrednote, kar pomeni, da so
znacilni za postmaterialne oziroma postmoderne druzbe (Inglehart 2000), ne moremo pa
posplosevati njihovega vpliva na zadovoljstvo v tradicionalnih ali modernih druzbah. Tudi
vpliv izzivov pri delu na zadovoljstvo lahko preverjamo le z medkulturno primerjavo in se tako

izognemo posploSevanju in napakam v interpretaciji rezultatov.

45VPLIV MOZNOSTI ZA NAPREDOVANJE NA ZADOVOLJSTVO Z
DELOM

Za proucevanje vpliva moznosti za napredovanje na zadovoljstvo z delom sem se odlocila, ker
je napredovanje pomembno povezano z ostalimi znacilnostmi dela. Napredovanje ne
predstavlja zgolj premika po hierarhi¢ni lestvici navzgor, ampak pomeni tudi povecanje drugih
ugodnosti, kot so npr. visja placa, ve¢ avtonomije pri delu in moznosti za osebni in strokovni
razvoj. Pomembno je kot orodje, s katerim nam organizacija pokaze, koliko ceni in priznava
nase dosezke in delo nasploh. Gre torej za povecanje materialnih in nematerialnih ugodnosti,

ki lahko pomembno vplivajo tudi na ugled dela in socialni poloZaj v druzbi.

Dessler (2008) napredovanje definira kot vzpon zaposlenega po hierarhi¢ni lestvici navzgor na

drugo delovno mesto, kjer ima posameznik vecjo odgovornost. Napredovanje lahko pomeni
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tudi znatno poviSanje zasluzkov, stopnje avtoritete in nadzora. Zaposleni v tem primeru cutijo,

da pomembno prispevajo k uspesnosti podjetja, in so bolj zadovoljni s svojim delom.

Napredovanje je premik zaposlenega na delovno mesto, ki je bolj pomembno in nudi delavcu
vi§je nagrade za opravljeno delo. Gre za premik delavca po hierarhi¢ni lestvici organizacije
navzgor, ki obic¢ajno vodi k povecanju odgovornosti in poveCanemu obsegu nagrad (Lazear
2000). Napredovanje zagotavlja priloznosti za osebno rast, ve¢jo odgovornost pri delu in visji
druzbeni status (Robbins 2003).

McCausland in drugi (2005) napredovanje definirajo kot prerazporeditev delavca na boljse
delovno mesto. Menijo, da je zadovoljstvo z delom moc¢no povezano z moznostmi za

napredovanje ter da med njimi obstaja neposredna in pozitivna povezava.

Lazear in Rosen (1981) trdita, da se napredovanje lahko uporablja kot motivacijsko orodje. Je
naéin za nagrajevanje zaposlenih za doseganje organizacijskih ciljev in sluzi kot sredstvo za
sinhronizacijo organizacijskih ciljev z osebnimi. Klju¢éni faktor pri polozaju nekega
posameznika znotraj organizacijske hierarhije je njegov talent. Vecji kot je ta talent, visji bo

polozaj posameznika v organizacijski hierarhiji (Lazear in Rosen 1981).

Shields in Ward (2001) trdita, da se zaposleni, ki niso zadovoljni z moZnostmi napredovanja, v
vecji meri nagibajo k odhodu iz organizacije. Pergamit in Veum (1999) trdita, da ve¢je kot ima

posameznik moznosti za napredovanje, veéje je njegovo zadovoljstvo z delom.

Naveed in drugi (2011) so na primeru steklarske industrije raziskovali, ali napredovanje vpliva
na zadovoljstvo zaposlenih. V raziskavo so bila vkljuCena Stiri podjetja in skupno 156
zaposlenih. Ugotovili so, da so moznosti za napredovanje pozitivno povezane z zadovoljstvom

Z delom.

Razli¢ne organizacije uporabljajo napredovanje kot mehanizem nagrajevanja zaposlenih za
visoko produktivnost delavcev, ki kaze njihov vloZeni trud. Da bi ohranjali vloZeni trud ali ga
Se povecali, organizacije delavcem ponudijo napredovanje, ki je dobra kompenzacija le takrat,
ko ga delavci visoko vrednotijo. V nasprotnem primeru je bolj smiselno povisanje place ali
denarnih nagrad (Malik in drugi 2012).
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Nguyen in sodelavci (2003) trdijo, da je zadovoljstvo rezultat priloZznosti za napredovanje v
organizaciji. Stevilni zaposleni doZivljajo zadovoljstvo z delom, ko verjamejo, da so njihovi
obeti za prihodnost dobri. To se lahko nanasa na priloznosti za napredovanje in rast pri njihovi
trenutni zaposlitvi, ¢e tega ni, pa se okrepi njihova Zelja po alternativni zaposlitvi, ki jim bo to
dejansko nudila. Ce ljudje ¢utijo, da imajo omejene moZnosti za napredovanje po karierni

lestvici, se lahko zmanjsa njihovo zadovoljstvo z delom (Sajuyigbe in drugi 2013).

Ce organizacije Zelijo povetati uspe$nost zaposlenih v organizaciji, morajo vsem svojim
zaposlenim dati praviéne moznosti za napredovanje (Park in drugi 2003). Napredovanje je
pomembno, ker s seboj prinasa tudi znatno spremembo v obsegu place delavca (Murphy 1985).

Povisanje place kaze na vrednost samega napredovanja (Baker in drugi 1994).

Studije so pokazale manjse zadovoljstvo z delom pri Zenskah, ko upoitevamo vidik pla¢ in

moznosti za napredovanje (Drago in drugi 1992).

Amador in drugi (2008) so na podlagi tudije, ki so jo opravili v Spaniji, ugotovili, da moramo
lo¢evati med neusklajenostjo med izobrazbo in delovnim mestom ter med neusklajenostjo med
kompetencami in delovnim mestom. Izobrazbe in kompetenc naj ne bi enacili. Ugotovili so, da
so delavci, pri katerih se pojavljajo neusklajenosti, tj. presezek ali primanjkljaj kompetenc, manj
pogosto popolnoma zadovoljni z delom, vrsto dela in tudi s plaéami. Negativni ucinki ob
neusklajenosti kompetenc na zadovoljstvo z delom so pogostejsi pri delavcih, ki imajo premalo

kompetenc, kot pri tistih, ki so preve¢ kompetentni (prav tam).

Podizobrazeni delavci so pogosteje popolnoma zadovoljni z delom kot delavci, ki imajo
ustrezno izobrazbo, ki jo neko delovno mesto zahteva. Preizobrazenost nima statistino
znalilnega vpliva na zadovoljstvo z delom, kar pomeni, da ni posebnih razlik pri zadovoljstvu
z delom, ¢e primerjamo preizobrazene delavce s tistimi, ki imajo ustrezno izobrazbo (Amador
in drugi 2008). Neusklajenosti pri kompetencah imajo torej negativen ucinek na zadovoljstvo z

delom, neusklajenosti pri izobrazbi pa nevtralen ali celo pozitiven u¢inek (prav tam).

Ugotovitve drugih raziskovalcev so potrdile vpliv moZnosti za napredovanje na zadovoljstvo z
delom (glej McCausland in drugi 2005; Pergamit in Veum 1999; Naveed in drugi 2011).

Zavedati se moramo, da je napredovanje mo¢no povezano z ostalimi znac¢ilnostmi dela, kot so
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zasluzki, nagrade in avtonomija pri delu. Podobno kot izzivi pri delu so tudi moznosti za
napredovanje postmaterialna vrednota, ki prispeva h kakovosti dela in posledi¢no kakovosti
zivljenja. Tovrstne vrednote so znacilne za postmoderne druzbe (Inglehart 2000), zato je pri
proucevanju vpliva na zadovoljstvo treba uporabiti medkulturno primerjavo, da se izognemo

napacnim interpretacijam.

5 EMPIRICNI DEL

5.10PIS PODATKOV

Postavljene hipoteze sem testirala na podlagi podatkov, ki so bili zbrani v okviru raziskave
Hegesco (Higher Education as a Generator of Strategic Competences). V raziskavi je
sodelovalo ve¢ drzav, in sicer ¢lanice EU Litva, Nizozemska, MadZarska, Poljska in Slovenija

ter neclanica Turcija, izvedena pa je bila med letoma 2007 in 2008 (Eurydice Slovenija 2012).

Vprasanja so se nanaSala predvsem na prehod iz Studija v zaposlitev. Osrednje raziskovalno
vprasanje je bilo »kompetentnost, ki je potrebna za uspeSen vstop na trg dela«. Sodelovalo je
6000 slovenskih diplomantov, ki so Studij zakljucili pet let pred izvedbo raziskave. Polovica
diplomantov je izpolnila anketni vprasalnik, dodatne informacije pa so pridobili s pomocjo

intervjujev z delodajalci in visokoSolskimi institucijami (prav tam).

V tej raziskavi so sodelovale vse tri izbrane drZave, tj. Slovenija, Nem¢ija in Nizozemska, tako
da bom lahko uporabila primerljive podatke, kar je tudi primarni razlog za izbor omenjenih treh
drzav. Narava moje raziskave zahteva uporabo medkulturne primerjave, saj se le tako lahko
izognemo posploSevanju in pristranskosti pri proucevanju vplivov znalilnosti dela na
zadovoljstvo z delom. Medkulturna raziskava je pomembna, ker nam pomaga lo¢iti clovekovo
vedenje od konteksta oziroma okolja. Z njo lahko testiramo hipoteze in teorije raziskovalcev,

ki prihajajo iz razli¢nih delov sveta, ter preverimo, ali so relevantne v dolo¢eni kulturi.

Zadovoljstvo z delom je kompleksen pojav, zato je njegovo proucevanje zahtevno. Ugotovitve
drugih raziskovalcev so pokazale, da je kultura pomembna dimenzija pri proucevanju

zadovoljstva, saj so raziskovalci odkrili razlicne povezave med znaCilnostmi dela in
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zadovoljstvom z delom glede na kulturni kontekst. 1z tega lahko sklepamo, da je medkulturna
primerjava nujna za ugotavljanje kulturnih razlik in podobnosti, saj nam pove, ali se ugotovitve

nana$ajo na eno samo kulturo ali pa so splosno veljavne.

Pri projektu Hegesco so anketiranci v vseh treh drzavah odgovarjali na enaka vprasanja, kar
pomeni, da so zbrani podatki za vseh Sest spremenljivk znotraj drzav, ki sem jih izbrala. Eden
od razlogov za izbor treh evropskih drzav je tudi, da pogosto prihaja do napak pri merjenju in
tudi interpretaciji rezultatov, ¢e primerjamo npr. zahodne kulture z vzhodnoazijskimi. Mozni
viri merskih napak so merski instrument, oseba, ki vodi intervju, respondent in nacin zbiranja
in analize podatkov. Da bi se tovrstnim napakam izognili, moramo razumeti razlike v
kognitivnih procesih in komunikaciji pri posameznih kulturah. Prav tako se moramo zavedati,
da kulturne razlike pri podajanju odgovorov presegajo problem ustreznega prevoda vprasanj ali
kulturno primernega raziskovanja. Kakovost druzbenih raziskav je torej odvisna od kakovosti
merjenja. Ce druzbeni pojavi niso primerno izmerjeni, to lahko vodi do napa¢nih zakljuckov o
korelacijah med posameznimi pojavi. Pri komparativnih raziskavah je kakovost zaklju¢kov in
ugotovitev odvisna od kakovosti posameznih nacionalnih raziskav (Harkness in drugi 2003). V
magistrskem delu sem uporabila ze zbrane podatke iz raziskave Hegesco in jih statisti¢no
obdelala, tako da je kakovost moje raziskave delno odvisna tudi od kakovosti merjenja pri
projektu Hegesco. Zgoraj navedene evropske drzave sem izbrala, ker imajo podobne vrednote,
skupno evropsko zakonodajo ter pretezno krS¢ansko religijo, zaradi ¢esar menim, da je

medkulturna primerjava veljavna.

Kohn opozarja, da je pri primerjavi razli€nih kultur in narodov pomembno, da razlikujemo
lokalne pogoje in univerzalne zakonitosti. Tovrstne raziskave so zahtevne, terjajo ¢as in denar

ter v¢asih odpirajo vec interpretativnih problemov, kot pa jih reSujejo (prav tam).

5.20PIS SPREMENLJIVK

V hipotezah nastopa sest spremenljivk, in sicer: zadovoljstvo z delom, avtonomija pri delu,

varnost zaposlitve, visoki zasluzki, novi izzivi pri delu in moznosti za napredovanje.

e Neodvisne spremenljivke
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Neodvisne spremenljivke so avtonomija pri delu, varnost zaposlitve, visoki zasluzki, novi izzivi

pri delu in moznosti za napredovanje.
Merila sem jih s pomoc¢jo slede¢ih vprasanj iz vpraSalnika Hegesco:

Prosimo, ocenite, v koliksni meri naslednje znacilnosti dela veljajo za vase sedanje delo

(vprasanje J1):

avtonomija pri delu (vprasanje J1a)
- varnost zaposlitve (vprasanje J1b)
- visoki zasluzki (vprasanje J1d)

- novi izzivi (vpraSanje J1e)

- dobri karierni obeti (vprasanje J1f)

Vse znacdilnosti dela so anketiranci ocenjevali po petstopenjski lestvici, in sicer od »sploh ne«
do »v zelo veliki meri«. Moznosti za napredovanje sem merila s spremenljivko »dobri karierni

obeti«.
e QOdvisna spremenljivka

Moja odvisna spremenljivka je zadovoljstvo z delom. Merila sem jo s pomoc¢jo sledeega

vprasanja iz vpraSalnika Hegesco:
Kako ste zadovoljni z vasim sedanjim delom? (vprasanje F13)

Anketiranci so na vprasanje odgovarjali s pomocjo petstopenjske lestvice, in sicer od »zelo

nezadovoljen« do »zelo zadovoljen«.

5.3METODE ANALIZE PODATKOV

V empiri¢nem delu magistrskega dela bom uporabila univariatne, bivariatne in multivariatne

metode analize podatkov.

e Univariatna metoda
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Z univariatno metodo bom prikazala frekven¢ne porazdelitve posameznih spremenljivk, nato
pa izra¢unala njihove aritmeti¢ne sredine, standardne odklone ter koeficienta asimetrije in

splos¢enosti.

e Bivariatna metoda

Pri bivariatni metodi bom izracunala Pearsonov koeficient korelacije, s katerim merimo
korelacijsko linearno povezavo med dvema spremenljivkama. Koeficient korelacije lahko

zavzame vrednosti v intervalu [-1, 1]. Pomen vrednosti koeficienta:

- 0: med spremenljivkama ni povezave;

- pozitiven koeficient in blizu 1: pozitivna povezava (z ve¢anjem vrednosti ene
spremenljivke se veca tudi vrednost druge);

- negativen koeficient in blizu —1: negativha povezava (z vecanjem vrednosti prve

spremenljivke, se manjSa vrednost druge).
e Multivariatna metoda

Za preverjanje hipotez sem izbrala regresijsko analizo, saj ta meri odvisnost med eno odvisno
spremenljivko in ve¢ pojasnjevalnimi spremenljivkami. Regresijske koeficiente sem ocenila z
metodo najmanj$ih kvadratov. Koeficient B meri spremembo, ki nastane na odvisni
spremenljivki, ¢e neodvisno spremenljivko pove¢amo ali zmanj$amo za eno enoto. Pri regresiji
sem uporabila metodo »Enter«, pri kateri hkrati analiziramo vpliv vseh neodvisnih

spremenljivk na odvisno.

Za obdelavo podatkov sem uporabila statisticni program SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences).

5.4 HIPOTEZE

Na podlagi teoreti¢nih izhodiS¢ sem postavila pet hipotez, s katerimi sem proucevala vplive
dolo¢enih znacilnosti delovnega mesta na zadovoljstvo z delom. V nadaljevanju sledijo

hipoteze in kratek opis mojih pric¢akovanj.
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H1: Posameznik, ki ima vec avtonomije pri delu, je bolj zadovoljen 7 delom.

Pri prvi hipotezi predvidevam, da so posamezniki z vi§jo stopnjo avtonomije pri delu bolj
zadovoljni z delom. Menim, da obseg avtonomije pri delu vpliva na stopnjo zadovoljstva z
delom, in sicer ko zaposlenemu povecamo stopnjo avtonomije pri delu, naraste tudi njegovo
zadovoljstvo z delom, kar so pokazale tudi dosedanje raziskave (glej Bontis in drugi 2011;
Lange 2008; Orpen 1979). Pri vplivu avtonomije na zadovoljstvo z delom v treh izbranih
drzavah ne pri¢akujem posebnih razlik, saj menim, da respondenti v vseh drzavah avtonomijo
ocenjujejo kot pomembno vrednoto pri delu. To je potrdila tudi ameriska raziskava, ki je
pokazala, da le Sest odstotkov zaposlenih v ZDA avtonomijo ocenjuje kot nepomembno
(Society for HRM 2009). Tudi Bontis in sodelavci so ugotovili, da delavci znanja visoko

vrednotijo avtonomijo (Bontis in drugi 2011).
H2: Vedja kot je posameznikova varnost zaposlitve, velje je njegovo zadovoljstvo z delom.

Pri drugi hipotezi predvidevam, da varnost zaposlitve povecuje zadovoljstvo z delom.
Ocenjujem, da bo varnost zaposlitve v ve¢ji meri vplivala na zadovoljstvo v Nem¢iji in
Sloveniji kot na Nizozemskem. Na Nizozemskem je trg dela fleksibilen, prehod iz ene v drugo
zaposlitev je lazji in hitrejSi, zato predvidevam, da zaposlenim varnost zaposlitve ni tako
pomembna kot v Nem¢iji in Sloveniji. Zaradi lazjega prehajanja med zaposlitvami menim, da
zaposleni niso zaskrbljeni glede rednih dohodkov v prihodnosti. Poleg tega predpostavljam, da
bo zaradi dejstva, da so nadomestila za brezposelnost v Nemciji in na Nizozemskem znatno
vi§ja kot v Sloveniji, pri respondentih iz Slovenije varnost zaposlitve imela vecji vpliv na
zadovoljstvo z delom kot v drugih dveh drzavah. Po podatkih OECD za leto 2014 je bila viSina
nadomestil za brezposelnost v Nem¢iji pri samskih osebah brez otrok 59 %, pri poroc¢enih
osebah brez otrok pa 83 % neto mesecne place. Na Nizozemskem je bila viSina nadomestila pri
samskih osebah brez otrok 75 %, pri poroc¢enih osebah brez otrok pa 83 % neto mesecne place.
V Sloveniji je bila visina nadomestila pri samskih osebah brez otrok 67 %, pri poro¢enih 0sebah
brez otrok pa 81 % neto mesecne place. Vsi podatki o delezih nadomestil veljajo za osebe, ki v
omenjenih drzavah dosegajo povpreéno mesec¢no placo. Pri osebah, ki ne dosegajo povprecne
place znotraj posameznih drzav ali pa jo presegajo, so delezi nadomestil nekoliko drugacni.

Enako velja za osebe z otroci (OECD 2016). Glede na to, da so plac¢e na Nizozemskem in v
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Nemc¢iji znatno visje kot v Sloveniji, so tudi nadomestila (ki so izraZzena v odstotkih neto plac)

potemtakem visja.

H3: Visji kot so posameznikovi zasluZki, bolj je posameznik zadovoljen 7 delom.

Pri tretji hipotezi predvidevam, da je visina plae povezana z zadovoljstvom z delom.
Predvidevam, da imajo respondenti v vseh treh drzavah visje zasluzke kot ostali zaposleni v
podjetjih, saj so pri projektu Hegesco sodelovali samo diplomanti, tj. visoko izobrazeni delavci.
Ocenjujem, da bo vpliv zasluzkov na zadovoljstvo z delom najvecji v Sloveniji, ker so v
Nemciji in na Nizozemskem zasluzki v vseh panogah in poklicih bistveno visji kot v Sloveniji.
Po podatkih iz projekta Hegesco je bila povpre¢na mesec¢na bruto placa anketirancev v Nem¢iji
3927,91 evra, na Nizozemskem 2496,62 evra in v Sloveniji 1624,06 evra (Hegesco 2015). 1z

tega sklepam tudi, da bodo pri respondentih iz nemskega in nizozemskega vzorca druge

lastnosti dela imele veéji vpliv na zadovoljstvo z delom kot zasluzki.
H4: Vec kot ima posameznik izzivov pri delu, vedje je njegovo zadovoljstvo z delom.

Pri Cetrti hipotezi predvidevam, da izzivi pri delu povecujejo zadovoljstvo z delom pri
zaposlenem, kar so pokazale tudi ze izvedene raziskave (glej Capperela 2010; Luthans 2005;
Evans in Fischer 1992). Gospodarski razvoj in pojav drzave blaginje sta pripeljala do tega, da
veCina populacije v industrijskih druzbah ne zivi ve¢ v pogojih lakote in gospodarske
negotovosti. To je povzro¢ilo nekatere spremembe v sistemu vrednot, saj so postale pomembne
potrebe po pripadnosti, samoizrazanju in sodelovanju v druzbi. Dolga obdobja blaginje so tore;j
spodbudila postmaterialne vrednote, ki so posledica ekonomske varnosti. V zadnjih desetletjih
postmoderne vrednote spreminjajo druzbene, politicne, gospodarske in seksualne norme
bogatih drzav. V modernih industrijskih druzbah so bili najpomembne;jsi ekonomska rast in
dosezki, postmoderne vrednote pa dajejo prednost kakovosti zivljenja, tudi kadar so cilji v
nasprotju z maksimiranjem gospodarske rasti. Razvite zahodne industrijske druzbe so prve
dosegle visoko stopnjo gospodarske rasti in so postopoma zacele dajati prednost kakovosti

zivljenja pred gospodarsko rastjo. Postmaterialne vrednote so svoboda, samoizraZanje,
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kakovost zivljenja, politicno udejstvovanje ter okoljevarstveni in kulturni problemi (Inglehart

2000).

Zanimivo delo, ki je obogateno z izzivi, posamezniku nudi moznosti za osebni in strokovni
razvoj ter prispeva h kakovosti dela. Ker je delo velik del zivljenja, to prispeva tudi h kakovosti
zivljenja, ki je ena klju¢nih postmodernih vrednot. Delo, ki je obogateno z izzivi, ocenjujem
kot splo$no vrednoto, zato med drzavami ne pri¢akujem posebnih razlik pri vplivu izzivov na

zadovoljstvo z delom.

HS5: Vedje kot ima posameznik moZnosti za napredovanje, vecje je njegovo zadovoljstvo z

delom.

Pri zadnji hipotezi predvidevam, da ve¢ kot ima posameznik moznosti za napredovanje, bolj
zadovoljen je s svojim delom. Raziskave so pokazale, da se takrat, ko ljudje Cutijo, da imajo
omejene moznosti za napredovanje, lahko zmanjsa njihovo zadovoljstvo z delom (Sajuyigbe in
drugi 2013). Povezavo med napredovanjem in zadovoljstvom z delom so potrdile tudi druge
raziskave (glej McCausland in drugi 2005; Pergamit in Veum 1999; Naveed in drugi 2011).
Napredovanje zaposlenemu omogoca osebni in strokovni razvoj, saj pripomore k razvoju
kariere. To prispeva h kakovosti Zivljenja, ki je pomembna postmoderna vrednota (Inglehart
2000). Raziskava, ki so jo izvedli v zdruzenju Society for Human Resource Management, je
pokazala, da 32 % zaposlenih moznosti za napredovanje ocenjuje kot zelo pomembne in 44 %
kot pomembne. Prav tako so ugotovili, da so moznosti za napredovanje pomembnejse pri
mladih (mlajsih od 35 let) kot pri starejSih (starejSih od 56 let) ter da je razvoj kariere
pomembne;jsi pri zaposlenih v srednjih in velikih podjetjih kot pri zaposlenih v malih podjetjih
(Society for Human Resource Management 2009). V raziskavi Hegesco je bila povpre¢na
starost respondentov manj kot 35 let, zato sklepam, da je pri teh posameznikih napredovanje
pomembna vrednota. Ocenjujem, da so moznosti za napredovanje splosna vrednota v vseh treh
drzavah, zato ne pricakujem posebnih razlik pri vplivu na zadovoljstvo med posameznimi

drzavami.
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Pri preverjanju hipotez z regresijsko analizo bom uporabila sledeci regresijski model, ki je enak

za vse tri izbrane drzave.

Slika 5.1: Regresijski model.
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55REZULTATI - NEMCIJA

NemSKki trg dela
V letu 2015 je bilo v povprecju 43 milijonov rezidentov v Nemciji zaposlenih, kar je 0,8 % ve¢
kot v letu 2014. V obdobju zadnjih desetih let je zaposlovanje kontinuirano narascalo in v letu

2015 doseglo najvisjo tocko. Po podatkih iz leta 2013 je bilo v Nem¢iji 3,6 milijona registriranih
podjetij, od katerih jih 91 % zaposluje manj kot deset ljudi. Delez podjetij z ve¢ kot 250
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zaposlenimi je le 0,35 % vseh podjetij, vendar ta podjetja zaposlujejo 44 % vseh zaposlenih in

ustvarijo polovico prihodka v gospodarstvu (Statistisches Bundesamt 2015).

Kot posebnost naj omenim, da je bila leta 2013 Nemcija med drzavami z najvecjo razliko v
placah med moskimi in zenskami, ki je znasala 22 %, kar je znatno visje od povprec¢ja Evropske
unije, ki znasa 16 %. Podobna situacija je v Estoniji (30 %), Avstriji (23 %) in na Ceskem (22
%). Med drZzavami z najmanjso razliko v placah med moskimi in Zenskami so Slovenija (3 %),
Malta (5 %), Poljska (6 %), Italija (7 %) in Hrvaska (7 %). Ti podatki temeljijo na splo$nih
podatkih o zasluzkih in se ne nanasajo na razlike v placilu med moskimi in Zenskami znotraj

iste panoge ali poklica (prav tam).

V letu 2014 je bila v Nemciji stopnja zaposlenosti 78 %, s ¢imer se je Nem¢ija uvrstila na drugo
mesto v Evropski uniji, takoj za Svedsko z 80-odstotnim delezem zaposlenosti. Povpre¢na
stopnja zaposlenosti v Evropski uniji je sicer 69 % in se zadnjih deset let prakti¢no ni
spreminjala (leta 2005 je bila stopnja zaposlenosti 68 %), medtem ko je ta delez v Nemciji v

zadnjih desetih letih narascéal (leta 2005 v Nemciji 69 %) (prav tam).
Hipoteze, ki jih bom preverjala na nemSkem vzorcu, so sledece:

e HI: Posameznik, ki ima ve¢ avtonomije pri delu, je bolj zadovoljen z delom,

o H2: Vecja kot je posameznikova varnost zaposlitve, vecje je njegovo zadovoljstvo z
delom;

o H3: Visji kot so posameznikovi zasluzki, bolj je posameznik zadovoljen z delom;

e HA4: Vec kot ima posameznik izzivov pri delu, vecje je njegovo zadovoljstvo z delom;

o HS5: Vecje kot ima posameznik moznosti za napredovanje, vecje je njegovo zadovoljstvo

z delom.
5.5.1 Opisvzorca

e SPOL
V Nemc¢iji je sodelovalo 50,1 % moskih in 49,9 % zensk, kar prikazuje tudi spodnja
tabela (glej Tabelo 5.1).
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SPOL

Weljavni Fumulativni
Frekvenca | Odstotek ndstotek ndstotek
Veljavni Moski g24 48,4 501 501
Zenski 821 48,3 4549 100,0
Skupaj 1645 96,8 100,0
Manjkajoéi  Brez odgovora a6 a2
Skupaj 1700 100,0
e STAROST

Povprecna starost sodelujo¢ega v Nemciji je 33,47 leta s standardnim odklonom 4,596 leta.

NajniZja starost anketiranca je bila 26 let, najvi§ja pa 81 let.

Tabela 5.1: Porazdelitev spremenljivke starost (Nemcija).

Opisne statistike spremenljivke starost

Standardni

[+l Minimum | Maksimum Sredina adklon

STAROQST 1640 26 a1 3347 4 596
Weljavni M 1640

Grafi¢ni prikaz frekvenénih porazdelitev obeh demografskih spremenljivk je v Prilogi 1.
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5.5.2 Opis posameznih spremenljivk

Tabela 5.3 prikazuje deskriptivne statistike mojih izbranih spremenljivk v Nem¢iji. Pri vseh
spremenljivkah je najvis§ja vrednost 5, najnizja pa 1. Spodnja tabela kaze, da ima najvisjo
aritmeti¢no sredino avtonomija pri delu (4,44), sledi pa ji zadovoljstvo z delom (3,83). Pri prvi
je standardni odklon 0,760, pri drugi pa 1,040. Najnizjo aritmeticno sredino imajo dobri
karierni obeti, kar pomeni, da anketiranci ocenjujejo svoje karierne obete slabSe kot druge

znacilnosti dela.

Zadovoljstvo z delom v Nem¢iji ima aritmeti¢no sredino 3,83, standardni odklon pa 1,040, iz
Cesar lahko razberemo, da so anketiranci v ve¢ji meri zadovoljni kot nezadovoljni z delom (glej
tudi Tabelo 5.3).

Tabela 5.2: Deskriptivne statistike odvisne in neodvisnih spremenljivk (Nemc¢ija).

Opisne statistike
Standardni Koeficient Koeficient

M Minimum | Maksimum | Sredina odklon simetriénosti splogienosti
ZADOVOLJSTVO Z 1507 1 5 3,83 1,040 -B17 156
DELCOM
AVTORNOMIJA PRI DELL 1478 1 5 444 ] -1,443 23186
WARMOST ZAPOSLITVE 14749 1 5 3,52 1,335 .53 -,Ba9
VISOKI ZALUZKI 14749 1 A 2,84 1,096 -,0682 -710
DOBRI KARIERMI OBETI 1477 1 A 2,56 1,121 331 - 618
Weljavni M 1455

Grafi¢ni prikaz frekvenénih porazdelitev odvisne in neodvisnih spremenljivk je v Prilogi 1.

5.5.3 Bivariatna analiza

S pomocjo Pearsonovega korelacijskega koeficienta sem izmerila povezanost petih neodvisnih
spremenljivk (znacilnosti dela) z odvisno spremenljivko (zadovoljstvo z delom) ter povezanost

neodvisnih spremenljivk med seboj.

Tabela 5.4 predstavlja kontingenc¢no tabelo, iz katere lahko razberemo, da vse neodvisne
spremenljivke pozitivno korelirajo z odvisno spremenljivko, vse korelacije pa so statisticno

znacilne. Prav tako neodvisne spremenljivke pozitivno korelirajo med seboj, z izjemo korelacije
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med avtonomijo in varnostjo zaposlitve ter varnostjo zaposlitve in novimi izzivi. Pri slednjih
korelacijah ne moremo govoriti o statisticno znacilni povezanosti, ki velja za korelacije med
ostalimi neodvisnimi spremenljivkami, saj je tu stopnja znacilnosti ve¢ja od 0,001. Vrednosti
Pearsonovega koeficienta kazejo, da med nekaterimi spremenljivkami obstaja moc¢na pozitivna
korelacija, npr. med visokimi zasluzki in dobrimi kariernimi obeti, visokimi zasluzki in
varnostjo zaposlitve, novimi izzivi pri delu in zadovoljstvom z delom ter dobrimi kariernimi

obeti ter zadovoljstvom z delom.

Tabela 5.3: Kontingen¢na tabela (Nemcija).

Koeficienti korelacije

DOBRI

ZADOVOLJSTVO | AVTONOMIA | VARNOST VISOK] KARIERNI

Z DELOM PRIDELU | ZAPOSLITVE | ZASLUZKI | MowiizzvI OBETI

ZADOWOLJSTVO £ Fearsonov koeficient 1 276 233 325 388 375

DELOM St znagilnosti (2-tailed) 000 000 ,000 000 000

N 1507 1464 1465 1465 1465 1464

AVTONOMIJAPRIDELU  Pearsonov koeficient 276 1 046 085 296 133

St znagilnosti (2-tailed) 000 077 001 000 000

N 1464 1478 1475 1475 1475 1473

VARNOST ZAPOSLITVE  Pearsonov koeficient 233 046 1 304 017 165

St znailno st (2-tailed) 000 077 000 515 000

N 1465 1475 1479 1477 1476 1474

VISOKI ZASLUZKI Pearsonov koeficient 325 088 304 1 211 404

St znatilno sti (2-tailed) 000 001 000 000 000

N 1465 1475 1477 1479 1476 1474

NOVI IZZIVI PRI DELU Pearsonov koeficient 389 296 017 211 1 351

St znagilnosti (2-tailed) 000 000 515 ,000 000

N 1465 1475 1476 1476 1479 1474

DOBRIKARIERNI GBETI  Pearsonov koeficient 75 133 165 404 351 1
St znailno st (2-tailed) 000 000 000 000 000

N 1464 1473 1474 1474 1474 1477

** Korelacija je statistiéno znaéilna pri stopnji znaéilnosti 0.01 (2-tailed).

5.5.4 Rezultati regresije
Pri regresijski analizi sem uporabila metodo Enter.

Tabela 5.5 kazZe, da je cenilka korelacijskega koeficienta R = 0,536, kar kaZe na pozitivno
povezanost obravnavanih spremenljivk. Vrednost R? znaSa 0,288, standardna napaka modela
pa 0,878. Popravljena vrednost R znasa 0,285, kar pomeni, da s tem modelom lahko pojasnimo
28,5 odstotka variance. To v druzboslovnem raziskovanju zadostuje, zato je regresijski model

smiseln.
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Tabela 5.4: Regresijski model in vrednost R (Nemdija).

Regresijski model

FPopravijen B Standardna
Madel R R kvadrat kvadrat napaka
1 5367 288 285 878

a. Prediktorji: (konstanta), DOBRI KARIERMNI QBETI,
AVTOMOMIJA PRI DELU, VARMOST ZAPOSLITVE, NOWI
IZZWI PRI DELLU, WIS ORI ZASLUZK]

Stopnja znacilnosti kaze, da je model statisticno znacilen, saj koeficienti niso enaki 0. Vrednost
F znasa 116,741. Pri vsoti kvadratov lahko opazimo, da je varianca, pojasnjena z neodvisnimi
spremenljivkami, enaka 450,041, medtem ko varianca, ki ni pojasnjena z neodvisnimi

spremenljivkami, znasa 1114,876 (glej Tabelo 5.6).

Tabela 5.5: Vrednost F (Nemcija).

ANOVA*
Vsota Sredina
Madel kvadratov df kvadratov F Sig.
1 Regresija 450,041 5 §0,008 [ 116,741 .ong®
Ostanek 1114,876 1446 i
Skupaj 1564,917 1451

a. Odvisna spremenljivika; ZADOVOLISTYO Z DELOM

b. Prediktorji: (konstanta), DOBRI KARIERNI OBETI, AVTOMOMIJA PRI DELLY,
VARMOST ZAPOSLITVE, MOWI IZZIV], WISOKI ZASLUZK]

Tabela 5.7 prikazuje povezavo med neodvisnimi spremenljivkami in odvisno. Iz tabele lahko
razberemo, da na zadovoljstvo z delom v Nemciji pozitivno vplivajo avtonomija pri delu,
varnost zaposlitve, visoko zasluzki, novi izzivi in dobri karierni obeti. Povezava je pri vseh

omenjenih spremenljivkah statisti¢no znacilna.

Standardizirani koeficienti beta so pri vseh spremenljivkah pozitivni, kar kaze na pozitivno
povezavo med neodvisnimi spremenljivkami in odvisno. Ti koeficienti nam pokazejo, katera
neodvisna spremenljivka najmoc¢neje vpliva na odvisno, torej katera znacilnost delovnega
mesta najmocneje vpliva na zadovoljstvo z delom. V primeru nemskega vzorca imajo najvecji
vpliv na zadovoljstvo z delom izzivi pri delu (0,245), sledijo pa dobri karierni obeti (0,196) in
avtonomija pri delu (0,159). Tudi varnost zaposlitve (0,144) in visoki zasluzki (0,123) so
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pozitivno povezani z zadovoljstvom z delom, vendar je vpliv teh dveh dejavnikov nekoliko
manjsi. Najmanjsi vpliv na zadovoljstvo z delom imajo torej visoki zasluzki, najpomembne;jsi

oziroma najvecji vpliv nanj pa imajo novi izzivi pri delu.

Tabela 5.6: Povezanost spremenljivk (Nemcija).

Keeficienti®
Standardizirani
Mestandardizirani koeficienti koeficienti
Standardna

Madel B napaka Beta t Sig.

1 (konstanta) 7a6 1685 4886 000
AVTOMOMIJA PRI DELL 216 03z a4 6,837 ,oon
YARMOST ZAPOSLITVE 113 014 144 5,978 000
YIS OKI ZASLUZK 17 025 123 4716 000
MO LZZIW] 251 025 245 9872 ,oon
DOBRI KARIERMI OBETI 1az 024 196 7,682 000

a. Odvisna spremenljivka: ZADOVOLISTVO Z DELOM

5.6 REZULTATI - NIZOZEMSKA

Nizozemski trg dela

Nizozemska je drzava s priblizno 17 milijoni prebivalcev, od tega je 12,7 milijona ljudi starih
od 15-74 let. Na Nizozemskem je stopnja delovne aktivnosti v starostni skupini od 15 do 64 let
v letu 2014 znaSala 73,1 %, s Cimer se Nizozemska uvr$¢a na tretje mesto v Evropski uniji,
takoj za Svedsko in Nem¢ijo. V tej starostni skupini je bilo delovno aktivnih 68,1 % Zensk in
78,1 % moskih. Glede na izobrazbo je bilo delovno aktivnih 58,5 % ljudi s primarno izobrazbo,
77,9 % s sekundarno izobrazbo in 87,7 % s terciarno izobrazbo. Med delovno aktivnimi je bilo
49,6 % ljudi zaposlenih za dolocen cas, 8,4 % pa jih je imelo tudi dodatno zaposlitev. Tako
odstotek zaposlenih za dolocen ¢as kot tudi odstotek zaposlenih z dodatno zaposlitvijo je v

zadnjih desetih letih naraséal (Eurostat 2015).

Oktobra leta 2015 je 65,4 % teh ljudi imelo placano zaposlitev, kar pomeni priblizno 8,3
milijona ljudi. V starostni skupini od 15-74 let je bilo oktobra 616.000 brezposelnih, kar

pomeni 6,9-odstotno stopnjo brezposelnosti. Ostalih 3,8 milijona ljudi iz te starostne skupine
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ne i8¢e zaposlitve ali pa niso dostopni za delo. Veéino te skupine, in sicer kar 2,2 milijona,

predstavljajo Zenske (prav tam).
Hipoteze, ki jih bom preverjala na nizozemskem vzorcu, so sledece:

e HI: Posameznik, ki ima ve¢ avtonomije pri delu, je bolj zadovoljen z delom,

o H2: Vecja kot je posameznikova varnost zaposlitve, vecje je njegovo zadovoljstvo z
delom;

o H3: Visji kot so posameznikovi zasluzki, bolj je posameznik zadovoljen z delom;

o H4: Vec kot ima posameznik izzivov pri delu, vecje je njegovo zadovoljstvo z delom;

o H5: Vecje kot ima posameznik moznosti za napredovanje, vecje je njegovo zadovoljstvo

z delom.
5.6.1 Opisvzorca
e SPOL

Na Nizozemskem je v raziskavi sodelovalo 38,3 % moskih in 61,7 % Zensk, kar prikazuje
Tabela 5.8.

Tabela 5.7: Porazdelitev spremenljivke spol (Nizozemska).

SPOL
Weljavni Fumulativni
Frekvenca | Odstotek ndstotek ndstotek
Veljavni Moski 1223 a5 T B3 B3
Zenski 1869 57,5 61,7 100,0
Skupaj 4z 53,2 100,0
Manjkajoéi  Brez odgovora 233 iR
Skupaj 3425 100,0

e STAROST

Povprecna starost sodelujocega v raziskavi na Nizozemskem je 30,77 leta s standardnim
odklonom 5,371 leta. Najnizja starost anketiranca je bila 26 let, najvisja pa 88 let. Iz
koeficientov asimetrije in sploS¢enosti lahko razberemo, da je porazdelitev spremenljivke

znacilno asimetri¢na v desno in sploscena.
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Tabela 5.8: Porazdelitev spremenljivke starost (Nizozemska).

Opisne statistike spremenljivke starost

Aritmetiéna Standardni
] Minimum | Maksimum sredina odklon
STAROST 3180 26 aa anTgT 5,371

Weljavni M 31480

Graficni prikaz frekvencnih porazdelitev obeh demografskih spremenljivk je v Prilogi 2.
5.6.2 Opis posameznih spremenljivk

Tabela 5.10 prikazuje deskriptivne statistike mojih izbranih spremenljivk. Pri vseh
spremenljivkah je najnizja vrednost 1, najvisja vrednost pa 5. Najvisjo aritmeti¢no sredino ima
spremenljivka avtonomija pri delu (3,80), sledi pa ji zadovoljstvo z delom (3,77). Pri prvi je
standardni odklon 0,887, pri drugi pa 1,012. Najnizjo aritmeti¢no sredino ima spremenljivka
visoki zasluzki (2,88), kar pomeni, da anketiranci ocenjujejo svoje zasluzke slabse kot druge

znacilnosti dela.

Zadovoljstvo z delom ima aritmeti¢no sredino 3,77, standardni odklon pa 1,012, kar kaze, da

so anketiranci v ve¢ji meri zadovoljni s svojim delom kot nezadovoljni.

Tabela 5.9: Deskriptivne statistike odvisne spremenljivke in neodvisnih spremenljivk
(Nizozemska).

Opisne statistike
Standardni
I Minimum | Maksimum Sredina odklon Koeficient simetriénosti Koeficient splogéenosti
Standardna Standardna
Wrednost | Vrednost Wradnost Wrednost Wrednost Wrednost napaka Wrednost napaka

ZADOVOLJSTVO Z 3073 1 5 3,77 1,012 -729 044 078 088
DELOM
AVTOMOMIJA PRI DELU 2856 1 5 3,80 887 - 516 046 229 092
WARMOST ZAPOSLITVE 2893 1 5 3,70 1122 -, 754 046 - 118 091
VISOKI ZASLUZKI 2896 1 5 2,88 67 -1 045 -,348 081
NOWIIZZIVI PRI DELY 280 1 5 3,57 995 -478 046 -,208 091
DOBRI KARIERMI OBETI 2892 1 5 3,0 1,079 -,090 046 -,620 091
Valid M (listwise) 281

Grafi¢ni prikaz frekvenénih porazdelitev odvisne in neodvisnih spremenljivk je v Prilogi 2.
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5.6.3 Bivariatna analiza

S pomocjo Pearsonovega korelacijskega koeficienta sem izmerila povezanost petih neodvisnih
spremenljivk (znacilnosti dela) z odvisno spremenljivko (zadovoljstvo z delom) ter povezanost

neodvisnih spremenljivk med seboj.

Tabela 5.11 predstavlja kontingen¢no tabelo, iz katere lahko razberemo, da vse neodvisne
spremenljivke pozitivno korelirajo z odvisno spremenljivko, vse korelacije pa so statisticno
znacilne. Prav tako neodvisne spremenljivke pozitivno korelirajo med seboj. Tudi tu gre za

statisti¢no znacilno povezavo, saj je stopnja znacilnosti manjsa od 0,001.

Vrednosti Pearsonovega koeficienta kazejo, da med nekaterimi spremenljivkami obstaja mo¢na
pozitivna korelacija, npr. med visokimi zasluzki in dobrimi kariernimi obeti, novimi izzivi pri

delu in dobrimi kariernimi obeti ter zadovoljstvom z delom in novimi izzivi pri delu.

Tabela 5.10: Kontingené¢na tabela (Nizozemska).

Koeficienti korelacije

DOBRI
ZADOVOLIST | AVTONOMIA | VARNOST VISOKI NOVI 1ZZIVI KARIERNI
VOZDELGM | PRIDELU | ZAPGSLMTVE | ZASLUZKI PRI DELU OBETI
ZADOVOLJSTVO Z Pearsonov koeficient 1 225 114 a8 472 323
DELOM St. znagilnosti (2-tailed) 000 000 000 000 ,000
N 3073 2837 2874 2877 2872 2873
AVTONOMIJAPRIDELU  Pearsonov koeficient 225 1 075 118 267 112
St. znagilnosti (2-tailed) ,000 000 000 000 ,000
N 2837 2856 2850 2852 2847 2847
VARNOST ZAPOSLITVE  Pearsonov koeficient 14 075 1 142 066 145
St. znagilnosti (2-tailed) ,000 000 000 000 ,000
N 2874 2850 2893 2889 2884 2885
VISOKI ZASLUZKI Pearsonov koeficient 198 118 142 1 273 241
St znatilnost (2-tailed) ,000 000 000 000 ,000
N 2877 2852 2889 2696 2886 2887
NOVI IZZIVI PRI DELU Pearsonov koeficient 472 267 066 273 1 5T
St. znatilnosti (2-tailed) ,000 000 000 000 ,000
N 2872 2847 2884 2686 2891 2882
DOBRI KARIERNI OBETI _ Pearsonov koeficient 323 112 145 T 517 1
St. znagilnosti (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 2873 2847 2885 2887 2882 2892

** Korelacija je statistino znailna pri stopnji znaéilnosti 0.01 (2-tailed).

56




5.6.4 Rezultati regresije
Pri regresijski analizi sem uporabila metodo Enter.

Tabela 5.12 kaze, da je cenilka korelacijskega koeficienta R = 0,504, kar kaze na pozitivno
povezavo med spremenljivkami. Vrednost R? znasa 0,254, standardna napaka modela pa 0,872.
Popravljena vrednost R je 0,253, kar pomeni, da s tem regresijskim modelom pojasnimo 25,3

% variance. To v druzboslovnem raziskovanju zadostuje, zato je regresijski model smiseln.

Tabela 5.11: Regresijski model in vrednost R (Nizozemska).

Regresijski model

FPopravijen R
Madel R R kvadrat kvadrat Standardna napaka

1 5047 254 253 a2
a. Prediktorjic (konstantni), DOBRI KARIERNI OBETI, AVTONOMIJA PRI

DELU, VARNOST ZAPOSLITVE, VISOKI ZASLUZKI, NOVI IZZIVI PRI
DELU

Stopnja znacilnosti kaZe, da je model statisti¢no znacilen, saj koeficienti niso enaki 0. Vrednost
F znasa 191,511. Pri vsoti kvadratov lahko vidimo, da varianca, pojasnjena z neodvisnimi
spremenljivkami, znasa 728,023, medtem ko varianca, ki ni pojasnjena z neodvisnimi

spremenljivkami, znaSa 2132,626 (glej Tabelo 5.13).

Tabela 5.12: Vrednost F (Nizozemska).

ANOVA®
Vsota Sredina
Madel kvadratov df kvadratov F Sig.
1 Regrasija 728,023 5 1456058 | 191,511 .000°
Ostanek 2132626 2805 760
Skupaj 2860,650 2810

a. Ddvisna spremenljivika; ZADOVOLISTYO £ DELOM

b. Prediltorji: (konstantni), DOBRI KARIERNMI OBETI, AVTONOMIJA PRI DELY,
YARMOST ZAPQSLITVE, VISOK] ZASLUZK], MOV IZZIVI PRI DELU

Tabela 5.14 prikazuje povezavo med neodvisnimi in odvisno spremenljivko. 1z tabele vidimo,
da na zadovoljstvo z delom pozitivno vplivajo vse neodvisne spremenljivke. Standardizirani

koeficienti beta so pri vseh spremenljivkah pozitivni, kar kaze na pozitivno povezanost med
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neodvisnimi in odvisno spremenljivko. Standardizirani koeficienti beta kazejo, da imajo pri
nizozemskem vzorcu novi izzivi pri delu (0,393) dale¢ najmocnejsi vpliv na zadovoljstvo z
delom, drugi najpomembne;jsi dejavnik pa je avtonomija (0,104). Dobri karierni obeti (0,085),
varnost zaposlitve (0,064) in visoki zasluzki (0,037) prav tako pozitivno vplivajo na
zadovoljstvo z delom, vendar v manjsi meri kot izzivi pri delu in avtonomija. Pri spremenljivki
visoki zasluZzki je vpliv na zadovoljstvo z delom najman;j$i, moznost napake pa je 4,2 %. Ker je
moznost napake manj kot 5 %, govorimo o statisti¢no znacilnem vplivu, kar pomeni, da tudi

visoki zasluzki pozitivno korelirajo z zadovoljstvom z delom.

Tabela 5.13: Povezanost spremenljivk (Nizozemska).

Koeficienti®
Standardizirani
Mestandardizirani koeficient koeficienti
Standardizirana

Model B napaka Beta t Sig.

1 (konstanta) 1,343 059 13,685 aon
AVTOMOMIJA PRI DELL 118 014 04 6,094 oo
VARMOST ZAPOSLITVE 058 015 JE4 3,892 oo
VISOKI ZASLUFK 039 014 037 2,037 042
ROV IZZNI PRI DELL 348 020 383 15 843 ooo
DOBRI KARIERNI OBETI 074 014 Ja8a 411 oo

a. Qdvisna spremenljivika; ZADOYVOLJSTVO £ DELOM

5. 7REZULTATI - SLOVENIJA

Slovenski trg dela

V Sloveniji je stopnja delovne aktivnosti v starostni skupini od 15 do 64 let v letu 2014 znasala
63,9 %, kar je en odstotek manj od povprecja Evropske unije. V tej starostni skupini je bilo
delovno aktivnih 60,0 % zensk in 67,5 % moskih. Glede na izobrazbo je bilo delovno aktivnih
48,5 % ljudi s primarno izobrazbo, 69,5 % s sekundarno izobrazbo in 83,2 % s terciarno
izobrazbo. Med delovno aktivnimi je bilo 10,0 % ljudi zaposlenih za dolocen ¢as, 4,0 % pa so
imeli tudi dodatno zaposlitev. Tudi v Sloveniji sta stopnja zaposlenih za dolocen ¢as in stopnja

zaposlenih z dodatno zaposlitvijo v zadnjih desetih letih rahlo narascali (Eurostat 2015).

Hipoteze, ki jih bom preverjala na slovenskem vzorcu, so sledece:
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e HI: Posameznik, ki ima vec¢ avtonomije pri delu, je bolj zadovoljen z delom;

o H2: Vecja kot je posameznikova varnost zaposlitve, vecje je njegovo zadovoljstvo z
delom;

o H3: Visji kot so posameznikovi zasluzki, bolj je posameznik zadovoljen z delom;

e H4: Vec kot ima posameznik izzivov pri delu, vecje je njegovo zadovoljstvo z delom;

o HS5: Vecje kot ima posameznik moznosti za napredovanje, vecje je njegovo zadovoljstvo

z delom.
5.7.1 Opisvzorca

e SPOL
Sodelovalo je 32,6 % moskih in 67,4 % zensk, kar prikazuje Tabela 5.15.

Tabela 5.14: Porazdelitev spremenljivke spol (Slovenija).

SPOL
Weljavni Kumulativni
Frekvenca | QOdstotek odstotek odstotek
Veljavni MoSki 951 325 326 326
Zenski 1964 67,2 67,4 100,0
Skupaj 28145 8987 100,0
Manjkajoéi  Brez odgovora a ]
Skupaj 2823 100,0

e STAROST

Povprecna starost sodelujocega v raziskavi je 34,17 leta s standardnim odklonom 6,493 leta.
Najnizja starost anketiranca je bila 25, najvi§ja pa 65 let. 1z koeficientov asimetrije in
sploS¢enosti, prav tako pa tudi iz histograma razberem, da je porazdelitev spremenljivke

znaCilno asimetri¢na v desno in konicasta (glej tudi Prilogo 3).

Tabela 5.15: Porazdelitev spremenljivke starost ( Slovenija).
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Opisne statistike spremenljivke starost

Standardni
M Minimum | Maksimum Sredina aodklon
STAROQST 2900 25 G5 34T 64583

Weljavni M 2900

Grafi¢ni prikaz porazdelitve obeh demografskih spremenljivk je v Prilogi 3.
5.7.2 Opis posameznih spremenljivk

Tabela 5.17 prikazuje deskriptivne statistike mojih izbranih spremenljivk. Pri vseh
spremenljivkah je najnizja vrednost 1, najvisja pa 5. Ugotovila sem, da ima avtonomija pri delu
najvisjo aritmeti¢no sredino (3,91), sledi pa ji varnost zaposlitve (3,88). Pri prvi je standardni
odklon 0,966, pri drugi pa 1,146. Najnizjo aritmeti¢no sredino imajo visoki zasluzki (2,74), kar

pomeni, da anketiranci ocenjujejo svoje zasluzke slabSe kot druge znacilnosti dela.

Zadovoljstvo z delom ima aritmeti¢no sredino 3,75, standardni odklon pa 0,971, kar kaze, da

so anketiranci v ve¢ji meri zadovoljni s svojim delom kot nezadovoljni.

Tabela 5.16: Deskriptivne statistike odvisne in neodvisnih spremenljivk (Slovenija).

Opisne statistike
Standardni
M Minimum | Maksimum Sredina odklon Koeficient simetriénosti Koeficient splogéenosti
Standardna Standardna
Wrednost | Vrednost Vrednost Wrednost Yrednost Wrednost napaka Wrednost napaka

ZADCOWOLJSTVO Z 2735 1 5 3,78 871 -643 047 138 094
DELCM
AVTOMOMIJA PRI DELU 2682 1 5 3,91 (966 -G53 047 -,040 095
WARMOST ZAP OSLITVE 2690 1 5 3,88 1,146 -,908 047 046 094
VISOKI ZASLUZKI 2685 1 5 2,74 1,120 ,089 047 -, 687 094
|ZZIVI PRI DELU 2683 1 5 3,46 1,099 344 047 -,5562 094
DOBRI KARIERNI OBETI 2679 1 5 2,83 1,154 037 047 - 753 095
Weljavni N 2634

Grafi¢ni prikaz frekvenénih porazdelitev odvisne in neodvisnih spremenljivk je v Prilogi 3.
5.7.3 Bivariatna analiza

Uporabila sem Pearsonov korelacijski koeficient, s katerim sem merila povezanost petih
neodvisnih spremenljivk (znacilnosti dela) z odvisno spremenljivko (zadovoljstvo z delom) ter

povezanost neodvisnih spremenljivk med seboj.
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Tabela 5.18 prikazuje kontingen¢no tabelo, iz katere lahko razberemo, da vse neodvisne
spremenljivke korelirajo z odvisno spremenljivko. Gre za pozitivno povezanost. Prav tako vse
neodvisne spremenljivke pozitivno korelirajo med seboj. Vrednosti Pearsonovega koeficienta
so med 0,129 in 0,591, kar kaze na precej mo¢no povezanost nekaterih spremenljivk. Stopnja

znacilnosti je v vseh primerih manjSa od 0,001, kar pomeni, da je vpliv statisti¢no znacilen.

Tabela 5.17: Kontingen¢na tabela (Slovenija).

Koeficienti korelacije

ZADOVOLJSTVO | AVTONOMIJA | VARNOST VISOK] IZZIVI PRI KEFgESlr\u

Z DELOM PRIDELU | ZAPOSLITVE | ZzASLUZKI DELU OBETI

ZADOVOLJSTVO Z Pearsonov koeficient 1 3149 52 233 367 330

DELOM St znatilnosti(2-tailed) 000 000 000 000 000

N 2735 2661 2669 2664 2662 2658

AVTOMOMWAPRIDELU  Pearsonov koeficient 319 1 187 254 358 262

St. znatilnosti(2-tailed) 000 000 000 000 000

N 2661 2682 2678 2673 2671 2668

VARNOST ZAPOSLITVE _ Pearsonov koeficient 182 187 1 102 120 204

St znatilnosti(2-tailed) 000 000 000 000 000

N 2669 2678 2690 2683 2681 2677

VISOKI ZASLUZKI Pearsonov koeficient 233 264 102 1 436 567

St. znatilnosti(2-tailed) 000 000 000 000 000

N 2664 2673 2683 2685 2679 2674

IZZIVI PRI DELU Pearsonov koeficient 367 358 129 436 1 591

St. znagilnosti(2-tailed) 000 000 000 000 000

N 2662 2671 2681 2679 2683 2672

DOBRI KARIERMI OBETI _ Pearsonov koeficient 330 262 204 567 591 1
St znafilnosti(2-tailed) 000 000 000 000 000

N 2658 2668 2677 2674 2672 2679

** WKarelacija je statistitno znacilna pri stopnji znagilnosti 0.01 (2-tailed).

5.7.4 Rezultati regresije
Pri regresijski analizi sem uporabila metodo ENTER.

Tabela 5.19 kaze, da je cenilka korelacijskega koeficienta R = 0,441, kar kaze na pozitivno
povezavo med obravnavanimi spremenljivkami. Vrednost R? znasa 0,194, standardna napaka
modela pa 0,868. Popravljena vrednost R znasa 0,193, kar pomeni, da z modelom pojasnimo
19,3 odstotka variance. To v druzboslovnem raziskovanju zadostuje, zato je regresijski model

smiseln.

Tabela 5.18: Regresijski model in vrednost R (Slovenija).
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Regresijski model

Fopravijen R Standardna
Madel R R kvadrat kvadrat napaka
1 4417 144 1493 868

a. Predilktorji: (konstanta), DOBRI KARIERMNI OEBETI,
VARNOST ZAPOSLITVE, AVTONOMIJA PRI DELU, VISOKI
ZASLUZKI 1ZZIVI PRI DELL

Stopnja znacilnosti kaze na to, da je model statisticno znacilen, saj koeficienti niso enaki 0.
Vrednost F znasa 126,674. Pri vsoti kvadratov lahko opazimo, da je varianca, pojasnjena Z
neodvisnimi spremenljivkami, enaka 477,572, medtem ko varianca, ki ni pojasnjena z

neodvisnimi spremenljivkami, znasa 1981,552 (glej tudi Tabelo 5.20).

Tabela 5.19: Vrednost F (Slovenija).

ANOVA®
Vsota Sredina
Madel kvadratov df kvadratov F Sig.
1 Rearesija 477,572 5 95,514 | 126,674 .000°
Ostanek 1981,552 2628 754
Skupaj 2459124 2633

a. Odvisna spremenljivka: ZADOVOLISTVO Z DELOM.
b. Prediktorji: (konstanta), DOBRI KARIERMI OBETI, WVARMOST ZAPOQSLITVE,

AVTONOMIJA PRI DELU, VISOKI ZASLUZKI, IZZIVI PRI DELU.
Tabela 5.21 prikazuje povezavo med neodvisnimi spremenljivkami in odvisno. Iz tabele lahko
razberemo, da na zadovoljstvo z delom pozitivno vplivajo avtonomija pri delu, varnost
zaposlitve, novi izzivi in dobri karierni obeti. Povezava je pri vseh omenjenih spremenljivkah

statisti¢no znacilna.

Standardizirani koeficienti beta so pri vseh spremenljivkah pozitivni, kar kaze na pozitivno
povezavo med neodvisnimi spremenljivkami in odvisno. Tudi pri slovenskem vzorcu so se novi
izzivi (0,204) izkazali kot najpomembne;jsi dejavnik, ki vpliva na zadovoljstvo z delom. Sledita
avtonomija (0,194) in dobri karierni obeti (0,138). Varnost zaposlitve (0,060) rahlo vpliva na
zadovoljstvo z delom, vpliv je statistiéno znacilen. Pri spremenljivki visoki zasluzki je

standardizirani koeficient beta sicer pozitiven, a zelo nizek (0,013). To pomeni, da sicer visoki
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zasluzki rahlo vplivajo na zadovoljstvo z delom, vendar vpliv ni statisti¢no znacilen, saj je

stopnja znacilnosti kar 0,548.

Tabela 5.20: Povezanost spremenljivk (Slovenija).

Koeficienti®
Standardizirani
Mestandardizirani koeficienti koeficient
Standardna

Madel B napaka Eeta t Sig.

1 (konstanta) 1,800 089 20,224 ,aon
AVTOMOMIJA PRIDELL 185 014 a4 10,180 ,aon
VARMOST ZAPOSLITVE 051 015 060 3,328 001
VISOKI ZASLUZKI 011 014 013 600 h4a
IZZW1 PRI DELY a0 020 204 8984 ,aoo
DOBRI KARIERMI OBETI 16 020 138 5747 ,aon

a. Odvisna spremenljivika; ZADOVOLISTVO £ DELOM

5.8 POVZETEK ANALIZE IN PREVERJANJE HIPOTEZ

Zadovoljstvo z delom so najbolje ocenili Nemci (3,83), nato Nizozemci (3,77) in nazadnje
Slovenci (3,75). V Nem¢iji in na Nizozemskem zadovoljstvo z delom po ocenah anketirancev
zaseda drugo mesto (med vsemi raziskovanimi spremenljivkami), v Sloveniji pa je na drugem

mestu varnost zaposlitve in zadovoljstvo na tretjem mestu.

V vseh treh drzavah so anketiranci najbolje ocenili avtonomijo, kar pomeni, da imajo pri delu
visoko stopnjo avtonomije. Najvi§jo stopnjo avtonomije imajo zaposleni v Nemciji (4,44),

sledijo Slovenci (3,91) in nato Nizozemci (3,80).

Nemci so najslabSe ocenili dobre karierne obete (2,56) in visoke zasluzke (2,84). Na
Nizozemskem so visoki zasluzki na zadnjem mestu (2,88), dobri karierni obeti pa na
predzadnjem (3,01). Tudi v Sloveniji so anketiranci najslab$e ocenili visoke zasluzke (2,74) in
dobre karierne obete (2,93). V vseh treh drZzavah anketiranci ocenjujejo svoje zasluzke in

karierne obete slabse kot ostale znacilnosti dela.

Bivariatna analiza je pokazala, da vse neodvisne spremenljivke korelirajo z odvisno

spremenljivko. To pomeni, da vse znacilnosti dela, ki sem jih proucevala, pozitivno korelirajo
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z zadovoljstvom z delom, prav tako je v primeru vseh treh obravnavanih drzav stopnja
znaCilnosti manj$a od 0,001. Glede na Pearsonov koeficient korelacije imajo najvecji vpliv na
zadovoljstvo z delom v vseh treh drzavah novi izzivi pri delu, na drugem mestu pa sledijo dobri

karierni obeti.

Regresijska analiza je potrdila, da vse obravnavane znacilnosti dela pozitivno korelirajo z
zadovoljstvom z delom. V primeru Slovenije visoki zasluzki sicer rahlo vplivajo na
zadovoljstvo z delom, vendar ta vpliv ni statisticno znacilen. V primeru Nizozemske je vpliv
visokih zasluzkov na zadovoljstvo pozitiven, moznost napake pa je v tem primeru 4,2 %, kar

izpolnjuje kriterij, da lahko govorimo o statisti¢no znacilnem vplivu.

Tudi regresijska analiza je pokazala, da imajo novi izzivi pri delu v vseh treh drzavah najvec;ji
vpliv na zadovoljstvo z delom med vsemi obravhavanimi spremenljivkami oziroma

posebnostmi dela.

Na podlagi podatkov iz raziskave Hegesco sem izracunala tudi delez pogodb za dologen in
nedolocen cas, povprecno tedensko Stevilo ur dela in povpreCne bruto mesecne place
anketirancev v vseh treh obravnavanih drzavah. V Nemciji ima 58,5 % anketirancev pogodbo
o zaposlitvi za nedolocen ¢as, na Nizozemskem 65,3 % in v Sloveniji 67,4 %. Delez pogodb za

dolocen ¢as je v Nemciji 17,7 %, na Nizozemskem 16,1 % in v Sloveniji 16,4 %.

Stevilo ur dela pri glavni zaposlitvi je najvisje v Sloveniji (38,82 ure), sledi Neméija (37,45 ure)

in nato Nizozemska (35,13 ure).

Bruto mese¢ne place so najvisje v Nemciji, in sicer znasajo kar 3927 evrov, sledi Nizozemska

Z 2496 evri in nato Slovenija z bruto meseéno placo 1624 evrov. V Sloveniji so mese¢ne bruto

place znatno niZje kot v drugih dveh drzavah.

Tabela 5.21: Vrste pogodb (%), Stevilo ur dela (ure) in bruto mesecne place (EUR).
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DRZAVA VRSTA POGODBE | STEVILO UR DELA | BRUTO MESECNA
(tedensko) PLACA

Nedoloden | Dolo¢en | Aritmeti¢na | Stand. Aritmetiéna | Stand.

éas éas sredina odklon | sredina
odklon
NEMCIJA 58,5 % 17,7 % 37,45 ure 10,076 | 3927,9074 | 6751,4714
EUR 7

NIZOZEMSKA | 65,3 % 16,1 % 35,13 ure 7,997 2496,6231 | 1543,0506
EUR 6

SLOVENUA 67,4 % 16,4 % 38,82 ure 7,531 1624,0623 | 827,28257
EUR

Vir: Povzeto po Hegesco (2015).

Vrednote

Na podlagi vpraSanja »Prosimo, ocenite, kako pomembne so za vas naslednje znacilnosti dela«
iz raziskave Hegesco sem izracunala tudi, koliko anketiranci vrednotijo posamezne znacilnosti
dela oziroma koliko so jim pomembne. Anketiranci so na to vpraSanje odgovarjali s
petstopenjsko lestvico, kjer 1 pomeni »sploh ni pomembno« in 5 pomeni »zelo pomembno«
(glej tudi Tabelo 5.23).

Pri anketirancih iz nemskega vzorca je na prvem mestu avtonomija (4,51), sledijo varnost

zaposlitve (4,24), novi izzivi pri delu (4,0), visoki zasluzki (3,57) in na zadnjem mestu dobri
karierni obeti (3,34).

Zelo podobno je v Sloveniji, kjer so anketiranci avtonomijo pri delu prav tako ocenili kot
najpomembnejSo (4,36), sledijo varnost zaposlitve (4,30), novi izzivi pri delu (4,22), dobri
karierni obeti (3,90), na zadnjem mestu pa so visoki zasluzki (3,88). Ceprav visoki zasluzki
med izbranimi znacilnostmi dela zasedajo zadnje mesto, jih anketiranci ocenjujejo kot

pomembne.
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Na Nizozemskem so anketiranci kot najpomembnejSe ocenili nove izzive pri delu (4,22), na
drugem mestu je avtonomija (3,94), nato pa sledijo varnost zaposlitve (3,93), dobri karierni
obeti (3,73) in visoki zasluzki (3,42).

Zanimivo je, da anketiranci v vseh treh drzavah visoke zasluzke uvr§¢ajo na zadnje mesto po
pomembnosti med izbranimi spremenljivkami, le v Nemciji na predzadnje (na zadnjem mestu
so dobri karierni obeti). To pomeni, da bolj kot denar in druge finan¢ne nagrade cenijo druge

znacilnosti, kot so avtonomija, izzivi in zanimivo delo ter varnost zaposlitve.

Presenetilo me je tudi dejstvo, da na Nizozemskem anketiranci varnost zaposlitve ocenjujejo
kot pomembno (3,93), saj je v tej drzavi trg dela fleksibilen in je prehod iz ene zaposlitve v
drugo precej preprost, v primeru brezposelnosti pa so tudi nadomestila precej visoka. Na
podlagi analize sem ugotovila, da anketirani diplomanti visoko vrednotijo avtonomijo in izzive

pri delu, nekoliko manj pa visoke zasluzke in moznosti za napredovanje.

Tabela 5.22: Vrednote anketirancev.
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NEMCIJA NIZOZEMSKA SLOVENIJA
SPREMENLIJIVKE

Aritm. Stand. Aritm. Stand. Aritm. Stand.

sredina odklon sredina odklon sredina odklon
VREDNOTE:
avtonomija pri delu

451 ,664 3,94 ,818 4,36 ,780
VREDNOTE: varnost
zaposlitve

4,24 ,928 3,93 ,897 4,30 907
VREDNOTE: visoki
zasluzki

3,57 ,904 3,42 874 3,88 ,868
VREDNOTE: novi
izzivi pri delu

40 ,815 4,22 ,697 4,22 784
VREDNOTE: dobri
karierni obeti

3,34 1,030 3,73 921 3,90 ,952

Vir: Povzeto po Hegesco (2015).
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PREVERJANJE HIPOTEZ

e HI: Posameznik, ki ima ve¢ avtonomije pri delu, je bolj zadovoljen z delom.

Pri prvi hipotezi so se moja predvidevanja izkazala za pravilna, saj je regresijska analiza
potrdila statisticno znacilen vpliv avtonomije na zadovoljstvo z delom. Standardizirani
koeficienti beta so pokazali, da avtonomija v vseh treh drzavah pozitivno vpliva na zadovoljstvo
z delom. Glede na mo¢ vpliva na zadovoljstvo z delom je avtonomija pri delu drugi
najpomembne;jsi dejavnik v Sloveniji in na Nizozemskem, v Nem¢iji pa je na tretjem mestu po
pomembnosti med obravnavanimi dejavniki. Prav tako med obravnavanimi drzavami nisem
ugotovila posebnih razlik, iz ¢esar lahko sklepamo, da je avtonomija pomemben dejavnik v
vseh treh drZzavah, ima pa nekoliko ve¢ji vpliv na zadovoljstvo v Sloveniji (0,194) kot v Nemciji
(0,159) in na Nizozemskem (0,104). Na podlagi teh podatkov potrjujem prvo hipotezo za vse

tri obravnavane drzave.

o H2: Vecja kot je posameznikova varnost zaposlitve, vecje je njegovo zadovoljstvo z

delom.

Pri drugi hipotezi sem predvidevala, da varnost zaposlitve pozitivno vpliva na zadovoljstvo z
delom, kar sem z regresijsko analizo tudi potrdila. Standardizirani koeficienti beta so pokazali,
da je varnost zaposlitve Cetrti najpomembne;jsi dejavnik med obravnavanimi znac¢ilnostmi dela,
vpliv na zadovoljstvo z delom pa je v vseh treh drzavah statisti¢no znacilen. Varnost zaposlitve
ima sicer nekoliko vec¢ji vpliv na zadovoljstvo z delom v Nem¢iji (0,144) kot na Nizozemskem
(0,064) in v Sloveniji (0,060). Na podlagi teh podatkov potrjujem drugo hipotezo za vse tri

obravnavane drZave.
o H3: Visji kot so posameznikovi zasluzki, bolj je posameznik zadovoljen z delom.

Pri tretji hipotezi sem predvidevala, da visoki zasluzki pozitivno vplivajo na zadovoljstvo z
delom, vendar tega z regresijsko analizo nisem mogla potrditi za vse tri obravnavane drzave.
Standardizirani koeficienti beta so pokazali, da visoki zasluzki med vsemi obravnavanimi
dejavniki najmanj vplivajo na zadovoljstvo z delom, saj v vseh treh drzavah zasedajo zadnje
mesto glede na moc¢ vpliva. Pri Nemciji sicer govorimo o pozitivni povezavi med zasluzki

(0,123) in zadovoljstvom z delom, ki je tudi statisti¢éno znacilna, vendar so anketiranci kljub
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temu dali prednost vsem ostalim znacilnostim dela pred visokimi zasluzki. Na Nizozemskem
zasluzki (0,037) rahlo vplivajo na zadovoljstvo z delom, vpliv pa je tudi tu statisti¢no znacilen.
V Sloveniji je situacija nekoliko druga¢na, saj zasluzki (0,013) sicer rahlo vplivajo na
zadovoljstvo z delom, vendar vpliv ni statisti¢cno znacilen, prav tako pa je standardizirani
koeficient beta precej nizek. Tretjo hipotezo potrjujem za Nizozemsko in Nemcijo, za Slovenijo
pa je ne morem potrditi, saj je stopnja znacilnosti 0,548, kar pomeni, da je moznost napake

prevelika.
o H4: Vec kot ima posameznik izzivov pri delu, vecje je njegovo zadovoljstvo z delom.

Pri tretji hipotezi sem z regresijsko analizo potrdila svoje predpostavke, da izzivi pri delu
pozitivno vplivajo na zadovoljstvo z delom, vpliv pa je v vseh treh obravnavanih drzavah
statisticno znacilen. Standardizirani koeficienti beta so pokazali, da so izzivi pri delu
najmoc¢nejsi regresor oziroma najpomembnejsi dejavnik v vseh treh drzavah. Izzivi pri delu
imajo sicer nekoliko ve¢ji vpliv na zadovoljstvo z delom na Nizozemskem (0,393) kot v
Nemciji (0,245) in Sloveniji (0,204). Ti koeficienti kaZejo, da izzivi pri delu izredno pomembno
vplivajo na zadovoljstvo z delom, predvsem na Nizozemskem. Med obravnavanimi drzavami
nisem ugotovila posebnih razlik, kar je prav tako potrdilo mojo oceno, da so izzivi pri delu
splosna vrednota v vseh treh izbranih drzavah. Na podlagi teh podatkov potrjujem tudi ¢etrto

hipotezo za vse tri obravnavane drZave.

o HS5: Vecje kot ima posameznik moznosti za napredovanje, vecje je njegovo zadovoljstvo

z delom.

Pri peti hipotezi sem z regresijsko analizo potrdila vpliv moznosti za napredovanje na
zadovoljstvo z delom. Standardizirani koeficienti beta so pokazali, da tudi moznosti za
napredovanje pomembno in statisticno znacilno vplivajo na zadovoljstvo z delom. Dobri
karierni obeti so v Nem¢iji na drugem mestu glede na mo¢ vpliva na zadovoljstvo z delom, na
Nizozemskem in v Sloveniji pa na tretjem mestu med obravnavanimi dejavniki. Moznosti za
napredovanje sicer mocneje vplivajo na zadovoljstvo z delom v Nemciji (0,196) kot v Sloveniji
(0,138) in na Nizozemskem (0,085). Na podlagi teh podatkov potrjujem tudi peto hipotezo za

vse tri obravnavane drzave.

69



V primeru Nemdije in Nizozemske torej potrjujem vseh pet postavljenih hipotez, v primeru
Slovenije pa tretje hipoteze, ki govori o vplivu visokih zasluzkov na zadovoljstvo z delom ne
morem potrditi, saj je moznost napake prevelika. Ostale Stiri hipoteze pa potrjujem tudi za

Slovenijo.
6 UGOTOVITVE

Bivariatna in regresijska analiza sta za vse tri drzave pokazali podobne rezultate. Z omenjenima
analizama sem potrdila, da avtonomija pri delu, varnost zaposlitve, novi izzivi na delovnem
mestu in moznosti za napredovanje pozitivno vplivajo na zadovoljstvo z delom v vseh treh
obravnavanih drzavah, na podlagi tega pa sem potrdila §tiri od petih postavljenih hipotez.
Hipoteze, ki je predvidevala, da visji zasluzki vplivajo na vi$jo stopnjo zadovoljstva z delom,
za Slovenijo nisem mogla potrditi, saj je bila moZnost napake, da sprejmem napac¢no hipotezo,
prevelika. To me je precej presenetilo, saj sem pri¢akovala, da bom ugotovila, da so visoki
zasluzki mo¢no povezani z zadovoljstvom z delom. Omenjeno hipotezo pa sem potrdila za

Nemcijo in Nizozemsko.

Ceprav so razlike med drzavami majhne, je zadovoljstvo z delom najveéje v Nem&iji. To je po
mojem mnenju posledica dejstva, da so tam delavci najbolje ocenili avtonomijo in izzive pri
delu pri svoji dejanski zaposlitvi. To sta namre¢ najpomembne;jsi vrednoti po oceni zaposlenih

v raziskavi Hegesco, ki pomembno prispevata k splosnemu zadovoljstvu z delom.

V vseh treh drzavah so anketiranci najbolje ocenili spremenljivko avtonomija pri delu, kar
pomeni, da imajo pri svojem delu visoko stopnjo avtonomije. Pri tem moramo upoStevati, da
so anketiranci diplomanti (visoko izobraZeni zaposleni) in zato opravljajo dela na vi§jih
polozajih, zaradi ¢esar imajo pri delu ve¢ odgovornosti in avtonomije. Kot pravi Gallie (2003),
se poklici razlikujejo po kakovosti dela. Visje poklice, kot so npr. profesionalne aktivnosti,
pogosto obravnavamo kot boljSe sluzbe. Te sluzbe zagotavljajo visje ekstrinzi¢ne nagrade (prav

tam).

Vpliv izzivov na zadovoljstvo z delom kaze na to, da imajo anketiranci radi zanimivo delo, ki
jim predstavlja mentalni izziv in pri katerem lahko izkoristijo svoje obstoje¢e kompetence ter

razvijajo nove. Menim, da so izzivi pri delu pomembni, ker vodijo do osebnostne rasti, povezani
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pa so tudi s samorealizacijo, kreativnostjo in individualnostjo. Najbolj me je presenetila
ugotovitev, da so visoki zasluzki med manj pomembnimi dejavniki, Ki vplivajo na zadovoljstvo
z delom. Zasluzki sicer vplivajo na zadovoljstvo, a je vpliv drugih obravnavanih dejavnikov
vedji in pomembnejsi. Razlog za to se morda skriva v tem, da so anketiranci visoko izobrazeni
in opravljajo dela na visjih polozajih znotraj organizacije, ki jim zagotavljajo vi§je zasluzke kot
ostalim zaposlenim. Ker so zasluzki glede na ostale zaposlene Ze tako visoki, dajejo anketiranci
prednost drugim dejavnikom pri delu, kot so npr. avtonomija in izzivi pri delu. Menim, da je
denar sicer pomemben dejavnik, ki privabi ljudi v organizacijo, ne more pa jih v njej tudi

zadrZati.

Pichler in Wallaceova (2008) sta opravila studijo v sedemindvajsetih evropskih drzavah, v
kateri sta raziskovala razloge za razli¢ne stopnje zadovoljstva z delom v evropskih drzavah, in
sicer tako na ravni posameznika kot tudi na drzavni ravni. Ugotovila sta, da je stopnja
zadovoljstva vi§ja v severnih in zahodnih evropskih drzavah in nekoliko nizja v vzhodnih in
juznih drzavah. To potrjujejo tudi moje ugotovitve, saj sem na podlagi raziskave Hegesco
ugotovila, da je zadovoljstvo najveéje v Nemciji (3,83), sledi Nizozemska (3,77) in nato
Slovenija (3,75). Ceprav so razlike v zadovoljstvu z delom med diplomanti v obravnavanih treh
drzavah majhne, predvidevam, da bi odkrila vecje razlike, ¢e v raziskavi ne bi sodelovali le
visoko izobraZeni, ampak celotna populacija. Najvecja omejitev moje Studije je ravno narava
samega vzorca, saj rezultatov ni mogoce posplosevati na celotno populacijo brez ustrezne

kriti¢ne distance.

DrZava, v kateri posameznik Zivi, lahko vpliva na zadovoljstvo z delom zaradi specifi¢ne
porazdelitve dela ter druzbenih in ekonomskih odnosov v dejanskem kontekstu. VV nekaterih
drzavah lahko npr. izboljsujejo delovne pogoje zaradi vpliva sindikatov, socialno varstvo in
obseg nadomestil lahko vplivata na delovne odnose in ocene, prav tako pa lahko stopnja
bogastva ali neenakosti vodi posameznike k ve¢jemu ali manjSemu zadovoljstvu z delom glede
na splosno ekonomsko stanje (Pichler in Wallace 2008, 535-536). Zadovoljstvo z delom je
lahko v eni drzavi ve¢je kot v drugi, ker je v prvi preprosto vec t. i. »dobrih sluzb« ali pa veé
ljudi opravlja visje poklice. Na splosno je kakovost dela v Evropi v globalnem smislu relativno
dobra. Evropske drzave imajo vec¢inoma moderna, postindustrijska gospodarstva, visoko

stopnjo delovne zakonodaje in dobro socialno drzavo (Pichler in Wallace 2008).
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Razlike med drzavami v stopnjah zadovoljstva z delom se lahko pojavijo kot stranski produkt
individualnih razlik (torej na individualni ravni) ali pa zaradi porazdelitve delovne sile (koliko
ljudi opravlja visje poklice) in vrste pogodb (nedoloc¢en/dolocen ¢as itd.), ki jih imajo delavci
(Pichler in Wallace 2008, 538). Vecje zadovoljstvo z delom se lahko v dolo¢eni drzavi pojavlja,
ker je tam ve¢ profesionalcev, menedzerjev ter vmesnih nefizicnih poklicev. Ti poklici
pomenijo tudi vi§je place, vi§jo stopnjo avtonomije in moznosti za napredovanje (Pichler in

Wallace 2008, 544).

Diener in Diener (1995) sta raziskovala vpliv ekonomskih pogojev na zadovoljstvo z delom ter
ugotovila, da lahko npr. povprecne place ali povprecno Stevilo ur dela vpliva na razlike v
stopnjah zadovoljstva z delom med drzavami. Drzave z boljSimi delovnimi pogoji so bolj
nagnjene k postindustrijskim trgom dela, ki zagotavljajo boljSa delovna mesta in vi§je nagrade
za delo (intrinzi¢ne in ekstrinzi¢ne). Boljsi delovni pogoji se ponavadi nanasajo na visje place,
manjSe Stevilo ur dela, daljSe dopuste itd. To je potrdila tudi moja analiza podatkov iz raziskave
Hegesco, saj je zadovoljstvo vecje v Nemciji in na Nizozemskem, Kjer so tudi vi§je bruto
mesecne place anketirancev in nizje tedensko Stevilo ur dela. V' Sloveniji, Kjer je zadovoljstvo

najmanj$e, SO mese¢ne bruto place za kar 2300 evrov nizje kot npr. v Nemciji, tedensko Stevilo

ur dela pa je malenkost visje kot v drugih dveh drzavah.

Drugi faktorji, ki $e lahko vplivajo na zadovoljstvo z delom, so stopnja brezposelnosti v drzavi
in drZzavna stopnja neenakosti. Visja kot je stopnja brezposelnosti, tezje je najti ali zamenjati
delo, zato ve€ina ljudi ostaja Vv sluzbah, ki jih ima, ne glede na stopnjo zadovoljstva z delom.
Nasprotno v drZzavah z nizko stopnjo brezposelnosti ljudje, ki niso zadovoljni z delom, pogosto
18¢ejo alternativne zaposlitve. Visoka stopnja brezposelnosti lahko tudi povzroci, da so ljudje
zadovoljni z delom, ki ga opravljajo, ker vsaj imajo delo v nasprotju z mnozico brezposelnih
(Pichler in Wallace 2008).

(Ne)enakosti so pomembne za zadovoljstvo z delom, ker se ljudje nenehno primerjamo z
drugimi. Kadar ljudje opravljajo enako ali podobno delo, za katerega prejemajo razli¢no placilo,
lahko to vpliva na nezadovoljstvo z delom. Enakost je pomembna kot element primerjave z
drugimi ljudmi in njihovimi delovnimi pogoji in povzroca ve¢je zadovoljstvo z delom (prav

tam).
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Na drzavni ravni lahko na zadovoljstvo z delom vpliva tudi stopnja sindikalizma. Mo¢
sindikatov je tako pomemben dejavnik, saj ti skrbijo za boljse delovne pogoje, visje place, manj
nevarna dela, poStena napredovanja in podobno. Stopnja sindikalizma ne odraza nujno tudi
moci sindikatov, zato je bolj primerno da mo¢ sindikatov merimo glede na Stevilo ¢lanov. V

drzavah, kjer imajo sindikati ve¢ ¢lanov, je zadovoljstvo z delom vecje (prav tam).

Pogodbe za nedoloCen ¢as ne pomenijo vedno visje varnosti zaposlitve. Npr. v Veliki Britaniji
je zelo malo pogodb za dolo¢en ¢as, ker je odpuséanje delavcev v dereguliranem trgu dela

precej preprosto (Pichler in Wallace 2008, 542).
7 SKLEP

V magistrskem delu sem proucevala, kako se zadovoljstvo spremeni ob spremembi delovnih
razmer. Iskala sem povezave med znacCilnostmi dela in zadovoljstvom z delom ter odkrila
pozitivno povezavo med avtonomijo, visokimi zasluzki, moznostmi za napredovanje, izzivi pri
delu, varnostjo zaposlitve in zadovoljstvom z delom. Rezultati regresijske analize so pokazali,
da v vseh treh obravnavanih drzavah obstaja pozitivna povezava med obravnavanimi
znacilnostmi dela in zadovoljstvom z delom. To pomeni, da ti dejavniki povecujejo
zadovoljstvo z delom oziroma da se ob povecanju posameznega dejavnika poveca tudi

zadovoljstvo z delom.

Standardizirani koeficienti beta so pokazali, da imajo izzivi pri delu, avtonomija in dobri
karierni obeti nekoliko vecji vpliv na zadovoljstvo z delom kot varnost zaposlitve in visoki
zasluzki. To velja v vseh treh obravnavanih drzavah. Med obravnavanimi dejavniki imajo
najvecji vpliv na zadovoljstvo v vseh treh izbranih drzavah izzivi pri delu, najmanjsi vpliv pa
visoki zasluzki. Ti podatki kazejo na postmaterialno vrednostno orientacijo pri respondentih,
saj ti dajejo prednost kakovosti dela (in posledicno kakovosti zivljenja) pred ekonomsko
varnostjo. Glede na dobljene rezultate je jasno, da posamezniki dela ne doZivljajo kot vir
prezivetja, ampak kot nacin za samoizrazanje in samouresni¢evanje. To pojasnjujem z
Inglehartovo teorijo o vrednotah v postmodernih druzbah, ki pravi, da v razvitih zahodnih
industrijskih druzbah postmaterialne vrednote postajajo pomembnejse od gospodarske rasti in

varnosti (Inglehart 2000). Majhen vpliv varnosti zaposlitve na zadovoljstvo z delom si razlagam
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tako, da je varnost zaposlitve pomembna v ekonomskem smislu, saj zagotavlja, da bomo tudi v
prihodnosti prejemali redni dohodek. Ker gre tu za ekonomski vidik, ta dejavnik ni tako
pomemben v razvitih zahodnih druzbah, kjer prevladujejo postmaterialne vrednote. Izpostavila
bi tudi, da se mi zdi bolj kot sama varnost zaposlitve pomembna percepcija varnosti. Ce je trg
dela fleksibilen in omogoca lahko in enostavno prehajanje iz ene v drugo zaposlitev, potem
posameznikov ne skrbi, ali bodo dolo¢eno zaposlitev obdrzali, saj hitro najdejo novo. V tem
primeru lahko tudi posamezniki, ki so zaposleni za dolocen Cas, svojo zaposlitev dojemajo kot
varno in se pocutijo varno ne glede na tip pogodbe o zaposlitvi. Prav tako visoko izobrazeni
posamezniki posedujejo dolo¢eno znanje in kompetence, zaradi Cesar so lazje zaposljivi.
Varnost zaposlitve torej vpliva na zadovoljstvo z delom, vendar v manjsi meri kot avtonomija,
izzivi pri delu in moznosti za napredovanje. Vsekakor pa menim, da je pomen varnosti

zaposlitve ve¢ji v obdobjih visoke brezposelnosti.

Opozoriti zelim na nekatere pomanjkljivosti svoje raziskave. Prvi problem se pojavi ze pri sami
definiciji pojava zadovoljstvo z delom. Za zadovoljstvo z delom ni univerzalne definicije, tezko
ga je raziskovati in predvsem meriti, ker gre za dozivljanje dela, tj. mentalni proces, ki se pri

vsakem posamezniku odvija na drugac¢en nacin.

Drugi problem se nanasa na naravo vzorca. Pri raziskavi Hegesco so sodelovali izklju¢no
diplomanti, zato rezultatov ne smemo posploSevati na druge izobrazbene skupine. Prav tako
moramo upostevati dejstvo, da je bila pri vseh treh vzorcih povprecna starost anketiranca
priblizno 33 let, kar pomeni, da so vsi trije vzorci vkljucevali mlade ljudi. Zavedati se moramo,
da bi raziskava pri starej$ih lahko pokazala drugacne rezultate. Nikakor ne smemo zanemariti
niti demografskih dejavnikov, saj se dozivljanje zadovoljstva z delom razlikuje tudi glede na

spol, starost, izobrazbo, religijo itd.

Tretji problem se nanasa na prepletenost posameznih proucevanih dejavnikov. Dejavniki, Ki
sem jih proucevala, so med seboj tesno povezani (to je potrdila tudi bivariatna analiza), zato je
tezko izolirati posamezne dejavnike in morda nek dejavnik dolociti kot najpomembne;jsi pri
raziskovanju zadovoljstva z delom. Npr. napredovanje ponavadi hkrati prinese vi§jo stopnjo
avtonomije in visje zasluzke, zato je tezko lo¢iti vpliv posameznih dejavnikov na zadovoljstvo

Z delom.
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Cetrti problem se nana$a na medkulturno raziskavo, saj je ta problemati¢na z vidika
primerljivosti in tudi veljavnosti. Izbrala sem sicer tri evropske drzave, ki imajo glede na
izraCun iz baze podatkov Hegesco podobne vrednote, prav tako v vseh izbranih drzavah veljajo
skupna evropska zakonodaja in nekatere smernice (npr. Lizbonska strategija, Strategija
Evropa). ZanaSala sem se tudi na predpostavko, da so raziskovalci pri raziskavi Hegesco

upostevali kulturno obcutljive dejavnike in jim prilagodili vprasalnike za posamezne drzave.

Zadnji problem se nanaSa na vpraSalnik pri raziskavi Hegesco. Vprasanje je, ali pri raziskovanju
zadovoljstva z delom zadostuje, da ga izmerimo z enim samim vprasanjem, pri katerem so

respondenti z odgovori izrazili stopnjo zadovoljstva z delom po petstopenjski lestvici.

Glede na omenjene pomanjkljivosti je jasno, da je pri rezultatih treba upostevati kriti¢no
distanco in da dobljenih ugotovitev ne smemo kar tako posplosevati na celotno populacijo.
Moje predpostavke glede vpliva znacilnosti dela na zadovoljstvo z njim sicer drzijo, vendar
zelim poudariti, da veljajo za mlade in izobrazene ljudi, Saj ne smemo spregledati dejstva, da je
bila povpre¢na starost anketirancev 33 let in da so vsi anketiranci imeli vsaj univerzitetno

izobrazbo.

Ostaja torej nereseno vprasanje, ali posamezne znacilnosti dela enako vplivajo na zadovoljstvo
z delom tudi pri drugih starostnih in izobrazbenih skupinah, zaradi ¢esar bi bilo potrebno
nadaljnje raziskovanje. Svoje magistrsko delo bi lahko nadgradila z raziskovanjem
zadovoljstva, tako da bi v nadaljnjo raziskavo vkljucila tudi starejSe in manj izobrazene
(posameznike z nizjo izobrazbo od univerzitetne). Prav tako bi bilo zanimivo ugotavljati vpliv
posameznih dejavnikov na zadovoljstvo glede na spol, tj. ugotavljati, ali obstajajo pomembne
razlike v vplivu posameznih dejavnikov na zadovoljstvo pri zenskah in moskih. Zadovoljstvo
z delom bi lahko merila v razli¢nih ¢asovnih tockah, saj ne gre za statiCen pojav, in potem
primerjala dobljene rezultate glede na ¢as. V nadaljnjo raziskavo bi bilo smiselno vkljuciti tudi
druge znacilnosti dela, kot so npr. medosebni odnosi, komunikacija na delovnem mestu,
povratne informacije pri delu in morda tudi nekatere fizi¢ne znacilnosti dela (temperatura, hrup
ipd.), ter tako pridobiti vpogled v celoten sklop dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo z delom

znotraj organizacije.
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Med izdelavo magistrskega dela sem pridobila nova spoznanja o kompleksnosti raziskovanja
zadovoljstva z delom. Ceprav vsi priblizno vemo, kaj je zadovoljstvo z delom, gre pri tem za
posameznikovo percepcijo lastnega dela, zato njegovo merjenje ni tako enostavno, kot se zdi
na prvi pogled. Ob izboru raziskovalne teme se nisem zavedala vseh tezav, ki se lahko pojavijo
pri merjenju in kasnejsi interpretaciji rezultatov. Medkulturna raziskava pa je odprla tudi nova
vprasanja 0 primerljivosti kultur in posledi¢no 0 veljavnosti medkulturnih raziskav, saj sem se

zanasala na primerljivost podatkov iz raziskave Hegesco.

Medkulturna primerjava mi je prinesla tudi nova spoznanja o pomembnosti in uporabnosti
medkulturne analize. Ceprav gre za zahtevno vrsto raziskave, je pomembna, ker z njo lahko
testiramo hipoteze in teorije ter prepoznamo kulturni vpliv pri dobljenih rezultatih. Pomembno
prispeva tudi k razumevanju odnosov med prouéevanimi pojavi, saj odkriva naravo povezave
med posameznimi dejavniki, ki nam pove, ali so ugotovitve splosno veljavne ali kulturno
specificne. Medkulturna raziskava me je opozorila na pomembnost konstrukta kulture v
raziskovanju, saj moramo upostevati dejstvo, da so posamezniki pod vplivom okolja, v katerem
so odrascali, kar se odraza v njihovih vrednotah, ciljih, navadah, nacinu razmisljanja oziroma
v njihovem vedenju nasploh. Spoznala sem tudi, da medkulturna primerjava zagotavlja bogat
vpogled v posamezne kulture, preprecuje posploSevanje ugotovitev in tako prispeva k razvoju

teorij.

Moje klju¢no oziroma najpomembnejSe spoznanje je, da zadovoljstvo z delom ni pomembno
samo v sferi dela, ampak ima ogromen pomen v vsakdanjem Zivljenju nasploh. Pred izvedbo
raziskave sem zadovoljstvo dojemala kot pojem, ki je strogo vezan na organizacijo, saj stevilne
Studije kaZejo, da vpliva na ucinkovitost pri delu, uspesSnost organizacije nasploh, absentizem
in Se nekatere druge dejavnike. Raziskovanje zadovoljstva z delom je prispevalo k mojemu
SirSemu razumevanju pomena zadovoljstva z delom, tako na ravni posameznika kot na
nacionalni ravni. Z vidika posameznika je zadovoljstvo z delom pomembno, ker je delo velik
del zivljenja vsakega zaposlenega in ker se vse, kar ¢utimo in mislimo o delu, odraza v nasih
zivljenjih nasploh. Pomembno je, da se pri delu dobro pocutimo, saj to prinasa splosno
zadovoljstvo v zivljenju. Na nacionalni ravni pa je zadovoljstvo pomembno zato, da ljudje
pokazejo interes in pripravljenost za delo, saj nezadovoljni delavci manj pogosto sodelujejo na

trgu dela in obdrzijo zaposlitev.
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Pri zadovoljstvu z delom gre za samooceno posameznika in lastno dozivljanje dela. Dva
posameznika lahko opravljata enako delo v enakih delovnih okolis¢inah, vendar je njuno
dozivljanje dela lahko zelo razli¢no, saj imata razli¢ne vrednote in razli¢no cenita posamezne
dejavnike. Ce organizacije raziskujejo zadovoljstvo zaposlenih in opravljajo vsakoletne
raziskave zadovoljstva v podjetju, potem vedo, kaj zaposlene motivira in kako lahko povecajo
njihovo zadovoljstvo. Naloga kadrovskih strokovnjakov je, da ugotovijo, kaj posamezniki
visoko vrednotijo, ter jim omogocijo zadovoljevanje teh potreb pri delu. To je Se posebej
pomembno pri klju¢nih delavcih v podjetju, saj nezadovoljstvo z delom vpliva na absentizem
in teZznje k odhodu iz organizacije, temu pa se vsako podjetje zZeli izogniti. Klju¢ni delavci
posedujejo specificno znanje, kompetence, sposobnosti in ostale potenciale, ki so bistveni za
uspesnost podjetja na trgu in so za organizacijo glavni vir konkurenénih prednosti pred ostalimi
organizacijami. Cloveski kapital tako postaja neprecenljiv, saj ima bistven vpliv na trenutno

poslovanje organizacije in tudi njeno prihodnost.

Delavcéeva evalvacija lastnega dela vpliva na njegove odlocitve o tem, kako bo delal, koliko
truda bo vlozil v delo in ali bo obdrzal neko zaposlitev ali morda poiskal drugo. Osebno menim,
da so bolj zadovoljni delavci u¢inkovitejsi, samoiniciativni, kreativni in delo opravljajo z
veseljem ter ga ne dozivljajo kot vir preZivetja, ampak kot nacin za samouresni¢evanje. Mislim,
da bi vsako podjetje, ki Zeli biti uspe$no, moralo skrbeti za zadovoljstvo svojih zaposlenih in
izvajati vsakoletne raziskave o zadovoljstvu z delom ter na Sibkih podroc¢jih poskrbeti za
izboljSave, saj to pomembno prispeva k razvoju obcutkov o pomembnosti in smiselnosti dela

pri zaposlenih.
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PRILOGE

PRILOGA A — NEMCIJA: Frekvené¢ne porazdelitve spremenljivk
(grafic¢ni prikaz)

e SPOL

Slika: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke spol.
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Slika: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke starost.
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STAROST

e ZADOVOLIJSTVO Z DELOM (ODVISNA SPREMENLIJIVKA)

85



Spremenljivka zadovoljstvo z delom je asimetricna v levo in rahlo konicasta, kar lepo
prikazuje tudi sledeca slika.

Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke zadovoljstvo z delom.

ZADOVOLJSTVO Z DELOM
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ZADOVOLJSTVO Z DELOM

¢ AVTONOMUA PRI DELU

Spremenljivka avtonomija pri delu je mo¢no asimetri¢na v levo, koeficient sploScenosti pa je

pozitiven, kar pomeni, da je mocno sploscena.

Slika: Frekven¢na porazdelitev spremenljivke avtonomija pri delu.
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AVTONOMIJA PRI DELU
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AVTONOMIJA PRI DELU

e VARNOST ZAPOSLITVE

Spremenljivka varnost zaposlitve je asimetri¢na v levo in glede na koeficient splo§¢enosti

konicasta.

Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke varnost zaposlitve.
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e VISOKI ZASLUZKI

Spremenljivka visoki zasluzki je rahlo asimetri¢na v levo, glede na koeficient sploS¢enosti pa

je konicasta.

Slika: Frekven¢na porazdelitev spremenljivke visoki zasluzki.
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VISOKI ZASLUZKI

e NOVI IZZIVI PRI DELU
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Spremenljivka novi izzivi pri delu je asimetri¢na v levo, glede na koeficient splos¢enosti pa je

konicasta.

Slika: Frekvenéna porazdelitev spremenljivke novi izzivi pri delu.
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e DOBRI KARIERNI OBETI

Spremenljivka dobri karierni obeti je asimetricna v desno in glede na koeficient sploS¢enosti

konicasta. S to spremenljivko bom merila moZnosti napredovanja na delovnem mestu.
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Slika: Frekvenéna porazdelitev spremenljivke dobri karierni obeti.
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Slika: Grafic¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke spol (%).
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e STAROST

Slika: Graficni prikaz spremenljivke starost.

STAROST
20
15+
)
=
@
e __
a 10
o
5—
o ﬂ[—lﬂl‘lrll‘lz—.ﬂﬂ_.mnmm—mn.—lﬁ.—._
LA S DO, N N N L . L O A O O, L N L L L
2627 2879303132 333435 3637 353040 4142 43 4445 4647 48485051 5253545556 5860 61 62 636567 7188
STAROST

e ZADOVOLJSTVO Z DELOM (ODVISNA SPREMENLIJIVKA)

Spremenljivka zadovoljstvo z delom je asimetricna v levo in konicasta, kar lepo prikazuje tudi
sledeca slika.
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Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke zadovoljstvo z delom.
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ZADOVOLJSTVO Z DELOM

e AVTONOMUA PRI DELU

Spremenljivka avtonomija pri delu je prav tako asimetri¢na in konicasta glede na koeficient

splos¢enosti.

Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke avtonomija pri delu.
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e VARNOST ZAPOSLITVE

Spremenljivka varnost zaposlitve je prav tako asimetricna v levo, glede na koeficient

sploS¢enosti pa konicasta.

Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke varnost zaposlitve.
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e VISOKI ZASLUZKI
Spremenljivka visoki zasluzki je asimetri¢na v levo in konicasta.
Slika: Frekvenc¢na porazdelitev spremenljivke visoki zasluzki.
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e NOVIIZZIVI PRI DELU

Spremenljivka novi izzivi pri delu je malo asimetri¢na v levo, glede na koeficient splos¢enosti

pa konicasta.

Slika: Frekvenc¢na porazdelitev spremenljivke novi izzivi pri delu.
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e DOBRI KARIERNI OBETI

Spremenljivka dobri karierni obeti je asimetricna v levo in glede na koeficient sploS¢enosti

konicasta. S to spremenljivko bom merila moZnosti za napredovanje.

94



Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke dobri karierni obeti.
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PRILOGA C - SLOVENIJA: Frekvené¢ne porazdelitve spremenljivk
(grafi¢ni prikaz)

e SPOL
Slika: Grafic¢ni prikaz porazdelitve pri spremenljivki spol (%).
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o STAROST

Slika: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke starost.
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STAROST

e ZADOVOLJSTVO Z DELOM (ODVISNA SPREMENLJIVKA)

Spremenljivka zadovoljstvo z delom je malo asimetri¢na v levo in rahlo konicasta, kar lepo

prikazuje tudi sledeca slika.

Slika: Frekven¢na porazdelitev spremenljivke zadovoljstvo z delom.
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e AVTONOMIJA PRI DELU
Spremenljivka avtonomija pri delu je prav tako asimetri¢na v levo, koeficient splos¢enosti pa

je negativen, kar pomeni, da je malo splos¢ena.
Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke avtonomija pri delu.
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AVTONOMIJA PRI DELU

e VARNOST ZAPOSLITVE

Spremenljivka varnost zaposlitve je prav tako asimetricna v levo, koeficient sploscenosti pa je

pozitiven, kar kaze na to, da je konicasta.
Slika: Frekven¢na porazdelitev spremenljivke varnost zaposlitve.
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e VISOKI ZASLUZKI

Spremenljivka visoki zasluzki je malo asimetricna v desno, koeficient splos¢enosti pa je

negativen, kar kaze na to, da je tudi sploscena.

Slika: Frekven¢na porazdelitev spremenljivke visoki zasluzki.
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VISOKI ZASLUZKI
e NOVI IZZIVI

Spremenljivka novi izzivi pri delu je asimetri¢na v levo, koeficient sploS¢enosti pa je negativen,

kar nam pove, da je tudi splos¢ena.

98



Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke novi izzivi pri delu.
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e DOBRI KARIERNI OBETI

Spremenljivka dobri karierni obeti je asimetri¢na v desno in glede na koeficient sploScenosti

splos¢ena.

Slika: Frekvencna porazdelitev spremenljivke dobri karierni obeti.
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