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Zadovoljstvo na delovnem mestu

Marcel Brule

Uvod

Vsak ¢lovek si na delovnem mestu zeli dve stvari: dobro placilo in zadovoljstvo.
Placilo je izrazeno v denarju, zadovoljstvo pa se lahko izraza na ve¢ nacinow.
Zaposleni so lahko bolj motivirani, imajo visje ambicije in posledi¢no vecjo pro-
duktivnost. Torej, zadovoljstvo na delovnem mestu je pomembna tematika, s ka-
tero bi se morali ukvarjati v vsakem podjetju in organizaciji.

Na tem podrocju obstaja veliko teorij, ki vam jih bom predstavil. Opravil sem
tudi tri intervjuje, ki so tako ali drugace povezani z obrambo drzave, in jih ana-
liziral. Kot primarne vire bom uporabil intervju, kot sekundarne vire pa razli¢no
literaturo, ki sem jo ve¢inoma nasel na spletu. Postavil sem hipotezo, da zaposleni
ne bi zamenjali delovnega mesta za velje placilo, ce bi bili na novem delovnem mestu
nezadovoljni.

Clanek je sestavljen iz uvoda, ki vas popelje v prvi bolj teoreti¢ni del, in Stirih
poglavij ter zakljucka. V prvem poglavju boste spoznali, kaj sploh je zadovoljstvo
na delovnem mestu, naslednje poglavje pa vam predstavi $tiri teorije zadovoljstva
na delovnem mestu. Sledi mu tretje poglavje, v katerem so predstavljene razli¢ne
reitve, ki lahko izboljSujejo zadovoljstvo zaposlenih, nato pa so v naslednjem
poglavju opisani in analizirani trije intervjuji.

Zadovoljstvo na delovnem mestu

Zadovoljstvo na delovnem mestu ali zadovoljstvo zaposlenih je merilo zado-
voljstva delavcev s svojim delom, ne glede na to, ali jim je v$e¢ delo, posamezni
vidiki ali vidiki dela, kot je narava dela ali nadzor (Spector, 1997). Zadovoljstvo
na delovnem mestu lahko merimo v kognitivnih (ocenjevalnih), afektivnih (ali
¢ustvenih) in v vedenjskih komponentah (Hulin, Judge, 2003). Raziskovalci



I1. Delo, motivacija in zadovoljstvo zaposlenih

so ugotovili tudi, da se ukrepi za zadovoljstvo pri delu razlikujejo glede na
to, v koliksni meri merijo obc¢utke do dela (afektivno zadovoljstvo z delom)
(Thompson, Phua, 2012) ali spoznanja o delu (kognitivno zadovoljstvo z de-
lom) (Moorman, 1993). Ena najpogosteje uporabljenih opredelitev v organi-
zacijskih raziskavah je po Locku (1976), ki zadovoljstvo na delovnem mestu
opredeljuje kot »prijetno ali pozitivno ¢ustveno stanje, ki je posledica ocenje-
vanja neke sluzbe ali delovnih izku$enj« (Locke, 1976). Drugi so to opredelili
preprosto kot to, kako zadovoljen je posameznik s svojo sluzbo; ali mu je delo
vse¢ (Spector, 1997). Ocenjuje se na globalni ravni (ali je posameznik s sluz-
bo na splosno zadovoljen) ali na ravni vidika (ali je posameznik zadovoljen z
razli¢nimi vidiki dela). Spector (1997) nasteva 14 skupnih vidikov: spostovan-
je, komunikacija, sodelavci, ugodnosti, pogoji dela, narava dela, organizacija,
osebna rast, politike in postopki, moznosti napredovanja, priznanje, varnost in
nadzor. Delo je pomemben vidik posameznikovega Zivljenja ter zaseda veliko
osebnega in poklicnega ¢asa v primerjavi z drugimi dejavnostmi. Zadovoljstvo
je uzitek, ki ga ¢utimo po izpolnitvi potrebe. Predvidevamo, da je ¢lovek zado-
voljen, ko so izpolnjena njegova pricakovanja, zelje ali zahteve. Zadovoljstvo
z delom opisuje, v koliksni meri je posameznik zadovoljen, se pocuti udobno
ali je zadovoljen s svojo sluzbo. To je prijetno ali pozitivno ¢ustveno stanje, ki
je posledica ocenjevanja dela ali delovnih izkusenj. Zadovoljstvo z delovnimi
mesti je v zdajs$njih organizacijah klju¢na tema pozornosti, ki jo visji organi,
oblikovalci politik in vodstveni delavci zelo upostevajo, ker je to vprasanje
povezano s Stevilnimi drugimi pomembnimi vprasanji organizacij. Zaposleni
so osnovno premozenje in kljuéni del vseh organizacij, s katerimi se ravna z
vsemi proizvodnimi sredstvi. Kot ¢lovek je to ¢loveska narava, da so zaposleni
zadovoljni ali nezadovoljni s svojim delom. To je glavni cilj organizacij, ki bi
morale oblikovati in izvajati tak$no politiko, ki lahko zaposlenega zadovolji s
sluzbo, ki jim je dodeljena. Iz prejsnjih Studij je razvidno, da je zadovoljstvo z
delom pomembno za vse organizacije. Dandanes je zelo pomembno vprasan-
je, ko se organizacije spoprijemajo s $tevilnimi vrstami problemov in izzivov,
povezanih z zaposlenimi, to je na primer z organizacijsko uspesnostjo, organi-
zacijsko zavzetostjo, s fluktuacijo zaposlenih, produktivnostjo zaposlenih itn.

(Bowling, 2007).
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Teorije zadovoljstva na delovhem mestu
Frederick Herzberg: dvofaktorska teorija

Pred ve¢ kot 40 leti je Herzberga in sodelavce (1959) zanimalo, kaj ljudje zelijo
od svojih sluzb. Uporabili so tehniko kriti¢nih incidentov ter anketirali 200 racu-
novodij in inZenirjev iz Pittsburga. Prosili so jih, da naj opisejo dogodke, zaradi
katerih so se dobro ali slabo pocutili pri svojem delu. Njihov pristop je v javnosti
znan kot dvofaktorska teorija. Po Herzbergovih besedah gre za dva dejavnika,
in sicer za »motivatorje« in »higienske dejavnike«. Sama naloga oziroma delo in
rezultati dela, kot so: nagrada za priznanje, odgovornost, napredovanje in rast,
lahko ustvarijo zadovoljstvo pri delu. Kategori¢no je pojasnil, da bi moral biti v
organizaciji prisoten drugi sklop dejavnikov, imenovan »higienski dejavniki«, da
bi se izognili nezadovoljstvu z delom. Na primer izpad elektri¢ne energije, slabi
odnosi z nadrejenimi in s sodelavci, slabo placilo, restriktivne politike, odsotnost
varnosti zaposlitve itn. lahko motijo zaposlene (Maniksaly, 2020).

Lockova teorija vrednosti

Teorijo vrednosti je konceptualiziral E. A. Locke. Teorija navaja, da se zadovolj-
stvo pri delu pojavlja tam, kjer zaposleni dobi rezultate, ki ustrezajo Zeljam. Bolj
kot zaposleni prejme rezultate, ki jih ceni, bolj se pocuti zadovoljnega; manj kot
dobijo pozitivnega odziva, ki ga cenijo, manj se zaposleni pocutijo zadovoljne. Z
drugimi besedami, neskladje med trenutnimi vidiki dela in vidikom, ki ga Zeli
zaposleni, ustvarja nezadovoljstvo pri delu. Ve¢ja kot je razlika, vedje je nezado-
voljstvo z delom in nasprotno. Ta teorija opozarja vodstvo na tiste vidike dela,
ki povzrocajo nezadovoljstvo, in jih preoblikuje tako, da se zaposleni pocutijo
zadovoljni (Maniksaly, 2020).

Adamova teorija lastniskega kapitala

Teorijo lastniskega kapitala je prispeval J. S. Adam. Osnovni postulat te teorije
je, da zaposleni primerjajo razmerje med proizvodnjo in vlozki ter razmerje med
drugimi. Po njegovem mnenju se nepravi¢nost pojavi, kadar ¢lovek zazna, da je
razmerje med njegovimi rezultati in vlozki ter razmerje med ustreznimi izidi in
vlozki neenako. Vlozki se nanasajo na starost, spol, izobrazbo, socialni status,



I1. Delo, motivacija in zadovoljstvo zaposlenih

organizacijski polozaj, usposobljenost, na trdo delo itn., medtem ko izhodis¢a
pomenijo nagrado, placo, status, napredovanje itn. Tako dojemanje pravi¢nosti
ustvarja zadovoljstvo pri delu, zaznavanje nepravi¢nosti pa nezadovoljstvo. Adam
pravi, da si delavci Zelijo pravi¢nega placila. Niti ne Zelijo imeti prenizke place niti
previsoke. Potrebujejo posteno placilo. Kadar obstaja neenakost, delavci stavkajo,
da spremenijo vlozke ali rezultate, da bi obnovili pravi¢nost; kognitivno izkrivlja-
ti vlozke ali izid, zapustiti delovno mesto ali ukrepati na drugem ali spremeniti
drugega. Kritiki so to teorijo napadli na nacine, ki jih je Adam zagovarjal za rese-
vanje neenakosti, vendar je ta teorija poudarila potrebo, da mora vodstvo posteno
obravnavati delavce (Maniksaly, 2020).

1eorija postopka nasprotnika

To teorijo je razvil E J. Landy. Bistvo teorije je, da konstanten vlozek ne povzro-
¢i stalnega donosa. Uvedba neke spremembe na delovnem mestu lahko poveca
zadovoljstvo delavca na splosno, vendar v dolo¢enem obdobju ne sme stalno po-
vecevati zadovoljstva. Landy je ta koncept uporabil v teoriji postavljanja ciljev.
Zaposleni se lahko v zacetni fazi agresivno upirajo spremembi. Posledi¢no zado-
voljstvo z delom upada. Toda zadovoljstvo zaradi zaposlitve se postopoma pove-
¢uje, ko si zaposleni pridobiva izkusnje pri vajah za dolocanje ciljev. Z drugimi
besedami, posegi, namenjeni povecanju zadovoljstva pri delu, mogoce ne bodo
postali priljubljeni ob njihovi uvedbi, vendar zagotavljajo zadovoljstvo z redno
prakso. Ce povzamemo, uvajanje sprememb na delovhem mestu v dolo¢enem
obdobju ustvarja zadovoljstvo pri delu. Ena sprememba ustvarja zadovoljstvo pri
delu za doloc¢eno obdobje. Tako bi moralo biti uvajanje sprememb stalen pojav.
To bi bilo treba postopoma izvajati (Maniksaly, 2020).

Mogoce resitve za povecanje zadovoljstva
zaposlenih

Preglednost in povratne informacije
Se posebej v velikih podjetjih je vsakodnevno delo pogosto zaznamovano z veliko

negotovostjo. Zaposleni ne vedo, ali so njihovi nadrejeni zadovoljni z njihovim
delovanjem in kako jih sploh dojemajo. Preglednost je mogoce izboljsati z rednimi
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sestanki za povratne informacije in ena na ena. Tako je pogosto mogoce prepreciti
morebitne konflikte. Kljub temu je konflike véasih neizogiben. Ce pride do taks-
ne situacije, je pomembno, da se je lotevate neposredno. Primer bi bil resevanje
sporov med kolegi s tretjim posrednikom (Guest Writer, 2019).

Poslusanje

Resitev tezave je pogosto mogoce najti preprosto s pozornim poslusanjem, ne
samo kot kolega, ampak kot oseba. Kaj skrbi zaposlene? Kateri so njihovi strahovi
in potrebe? Kaj jih motivira? Kaksne so njihove ambicije? Katere naloge najraje
prevzamejo in kaj je zanje $e posebej pomembno? Ce si vzamete ¢as za poslusa-

nje zasebnih ali vsaj ne izklju¢no poslovnih internih tem, lahko to zelo pomaga
(Guest Writer, 2019).

Teambuilding

Mocna timska vez povecuje produktivnost zaposlenih. Zato bi morali menedzer-
ji aktivno spodbujati in organizirati dejavnosti gradnje ekip. Nekatere ideje za
spodbujanje teambuildinga so umiki podjetij, druzabna podro¢ja v pisarni ali
neobvezni konji¢ki (Guest Writer, 2019).

Pohvala

Zeljo po priznanju lahko potesimo z neposrednimi in iskrenimi pohvalami.
Pohvala je oblika spontanega spostovanja. V idealnem primeru je dovolj natan¢na,
da osebi pokaze, zakaj jo prejme. Pohvala je lahko namenjena menedZerjem in
tudi kolegom ali strankam. Ta oblika spostovanja je primerljiva z obcasnim trepl-
janjem po rami. Posreduje lastne vrednote in cilje ter tako posredno krepi Zeleno

vedenje (Guest Writer, 2019).

Nagrade

Nagrade za posebne dosezke v podjetjih lahko zadovoljijo tudi potrebo po spo-

Stovanju. Razvoj sistema zadovoljstva, ki nagrajuje zaposlene glede na njihov letni
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pregled uspesnosti, lahko prinese boljse rezultate. Na primer, zaposlene nagradite
z boni za obiske sejmov, razstav, galerij, restavracij, kinodvoran ali drugih dogod-
kov. Interne nagrade lahko podelijo na primer tudi zaposleni, ki so se med letom
izkazali kot posebej vestni, urejeni, prijazni ali ustrezljivi (Guest Writer, 2019).

Zunangje ponudbe za pridobivanje novih izkusenj

Zunanji tec¢aji usposabljanja se pogosto uporabljajo za motiviranje zaposlenih.
Moznosti lahko vklju¢ujejo: zunanje tecaje usposabljanja v izobrazevalnih usta-
novah, kot so Lynx, ki je center, v katerem lahko civili in vojaki pridobivajo
nove izkusnje iz takti¢nega streljanja, prezivetja v naravi, varovanja ... Prav tako
ne smemo pozabiti na S. S. E N. (THE SCHOOL OF SURVIVAL FROM
NATURE), ki prav tako ponuja vedji izbor prezivetja v naravi in drugih dejav-
nosti v naravi. Menim, da se vojakom viSata motivacija in tudi samozavest ob
udelezbi teh dejavnosti. Lahko pa so napoteni v tujino, na primer na razli¢ne
misije, na katerih pridobijo izku$nje s terena in iz resni¢nega vojnega sveta (Guest

Writer, 2019).

Intervjuji

Intervjuje na temo zadovoljstva pri delu sem opravil s tremi osebami. Vsi so
moskega spola in vsi imajo izku$nje s Slovensko vojsko. Izbral sem si jih na pod-
lagi enakega izhodis¢a, da lahko primerjam razmere v Slovenski vojski in ob-
rambnem sektorju na splosno. Trije intervjuji seveda ne odrazajo celotne situacije,
podajo pa zadosten primer, po katerem se lahko ravnamo in glede na njihove
odgovore razvijemo mnenje ter primeren zakljucek.

Prvi intervju: pogodbeni rezervist

Kot prvega sem intervjuval moskega, ki je bil v pogodbeni rezervi Slovenske
vojske 15 let. Njegova vojaska pot se je zacela pri osemnajstih letih, ko je bil
vpoklican na obvezno sluzenje vojaskega roka v SFR] (Socialisti¢na federativna
republika Jugoslavija). Ko je odsluzil svoj dolg, ga pot ni ponesla v vojsko, ampak
se je zaposlil drugje. Po nekaj letih so ga klicali iz Slovenske vojske, ¢e bi se Zelel
pridruziti v njihove vrste kot pogodbeni rezervist. Sprva ga ta ponudba ni mikala,
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ker ni vedel, kaj to sploh je, in je na to kar malo pozabil, dokler ga leta 2005
niso kontaktirali ponovno. Takrat se je odlo¢il, da se o tej stvari bolj pozanima,
in ko so mu na upravni enoti povedali nekaj ve¢ o tem, se mu je zdelo to super
dodatna in dinami¢na zaposlitev, s katero bi lahko tudi dobro dodatno zasluzil.
Prav tako ga je zanimalo, kako deluje Slovenska vojska zdaj v primerjavi z nek-
danjo SFRJ. Takrat je postal pogodbeni rezervist Slovenske vojske. Svoje izkusnje
opisuje pozitivno, saj je pridobil veliko novih poznanstev iz celotne Slovenije.
Pridobil je tudi nova poznanstva v smislu spoznavanja novih orozij, taktike, vo-
jaskega zivljenja, delovanja Slovenske vojske na splosno. Najvedja izkusnja, ki ga
bo vedno spremljala, je ta, da so delovali kot tim, celota in da so jih nadrejeni
sprejeli, kot da so del stalne sestave, ¢eprav so bili v stiku le nekajkrat v letu. S tem
bi potrdil, da je bilo zadovoljstvo na delovhem mestu pozitivno, saj so rezerviste
obravnavali kot svoje. Kot pogodbeni rezervist je moral najprej opraviti osnov-
no vojasko strokovno usposabljanje, ki je trajalo priblizno 30 dni. Imeli so tudi
razli¢ne izpite, s katerimi so preverjali njihovo znanje, enkrat letno pa so morali
opraviti preverjanje gibalnih sposobnosti. V zadnjih dveh letih je bil kar $tirikrat
vpoklican za en mesec in enkrat je tudi pomagal pri varovanju slovenske meje
zaradi velikega $tevila nezakonitih pribeznikov, ki so preckali nase obmocje. Za
zaposlitev v Slovenski vojski se ni odlocil, ker je bil z redno zaposlitvijo zadovo-
ljen, pozneje pa je bil tudi prestar za to. Ko sem ga vprasal, kako je bil zadovoljen
na delovnem mestu, mi je odgovoril, da je bil zelo zadovoljen, res pa je tudi to, da
je bila to le dodatna zaposlitev in da je v Slovenski vojski prezivel neprimerljivo
manj ¢asa kot redno zaposleni vojak. Nadrejeni, s katerimi je bil v stiku, so bili
veckrat castniki, ki so bili prav tako pogodbeni rezervisti, in vée¢ mu je bilo to, da
so vecino ¢asa $e vedno imeli vsi skupaj korektne odnose, da so jih vzeli za svoje,
jim pomagali, zelo pomembna stvar pa je bila tudi to, da so pokazali interes, kar
jim je veliko pomenilo. Prav tako so se nasli nekateri osebki, ki so imeli malce ne-
korekten odnos do njih, saj so bili s svojimi visjimi ¢ini vzvi$eni, ampak pravi, da
je to stvar znacaja posameznikov in da je to res redko dozZivel. Nekateri ljudje niso
imeli razdelano, kako se dela z ljudmi, in niso imeli primerno razvitega odnosa do
svojih zaposlenih oziroma podrejenih. Resitve, ki si jih je predstavljal v svoji glavi,
so bile motivacijske, izkoristil bi prednosti vsakega posameznika in bi jih uporabil
v prid voda. Imel bi tudi ¢loveski odnos do vsakega posameznika, saj se mu zdi
to ena izmed najpomembnejsih stvari. Ko sem ga vprasal, kaj mu pomeni ve,
placilo ali delovno okolje, je povedal, da smo vsi tukaj zaradi denarja. V Slovenski
vojski ni obcutil mobinga in tudi kolektiv je bil dober. Povedal je tudi, da bi raje
menjal delovno mesto za visje placilo, ¢eprav na tem delovnem mestu ne bi bil
tako zadovoljen. To pa zato, ker ¢lovek lahko prenese veliko stvari in na koncu ze
potrpi$ tistih osem ur na delovhem mestu, z denarjem pa poskrbis za druzino in
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si ustvaris boljse zivljenje, ki odtehta nezadovoljstvo na delovnem mestu. S tem
se ne bi strinjal, ker ko se zaposleni zaveda, da mora ponovno naslednji dan oditi
na tak$no delovno mesto, ki mu ne prija, bo lahko kmalu svoje probleme ¢utila
druzina in prijatelji kot posledica njegovega nezadovoljstva.

Drugi intervju: zaposlen v Slovenski vojski

Kot drugega kandidata za intervju sem vprasal vojaka podcastnika, ki opravlja
delo letalskega tehnika, ki je Ze dolgo v tej sluzbi stalne sestave, in sicer 17 let.
Za to zaposlitev se je odlocil zaradi dobrega placila in bolj razgibanega dela.
Monotonost ga ni nikoli mikala, zato si je vedno Zelel delati nekaj, kar bi ga
veselilo in mu hkrati ponudilo dinamiko. Do tega polozaja, na katerem je zdaj,
je prisel z dobrim delom. Nadrejeni so ga opazili in mu predlagali $olanje za letal-
skega tehnika, ki ga je uspesno opravil. Ni bil na misiji, je pa bil na mednarodnih
vajah, na katerih je pridobil ogromno $irine in novih poznanstev. Povedal je, da
je na trenutnem delovnem mestu zelo zadovoljen in da mu je pri nadrejenih vsec
to, da Ce si strokoven in dober, dobi$ njihovo zaupanje in z njimi ustvari§ dobre
odnose. Ni se $e srecal z mobingom na delovnem mestu in vse probleme, ki jih
imajo, re$ujejo sproti. Razlika pa se pozna pri obnasanju nadrejenih do vojaka
in vigjih ¢inov. Na trenutnem visjem poloZaju ima namre¢ ve¢ svobode ter lah-
ko tudi sam predlaga doloc¢ene naloge in izraza svoje mnenje. Tega kot vojak ni
mogel. V nasprotju s prvim intervjuvancem za visjo pladilo ob slabsem delovnem
mestu ne bi zamenjal sluzbe, saj v trenutni sluzbi uziva, hkrati pa je tudi ¢clovek,
ki mu veliko ve¢ pomeni odnos kot denar.

Tretji intervju: zaposlen na Ministrstvu za obrambo

Kot zadnjega kandidata sem za intervju izbral zaposlenega na Ministrstvu za
obrambo Republike Slovenije. Pravi, da ga je od nekdaj zanimalo podrodje
obrambe drzave, vojska in tudi delo na Ministrstvu za obrambo, ob¢asno pa si
je zelel tudi delo v civilni zas¢iti. Po kon¢anem $tudiju na Filozofski fakulteti v
Ljubljani je kar nekaj ¢asa iskal primerno zaposlitev in na koncu je pristal prav
na Ministrstvu za obrambo, za kar pravi, da je hvalezen. V preteklosti je imel
stik s Slovensko vojsko. V ¢asu po $tudiju, v letu 2018, se je prijavil na prosto-
voljno sluzenje vojaskega roka, ki ga je tudi uspesno koncal. Vmes je veckrat
poudaril, da bi se rad zaposlil kot ¢astnik v Slovenski vojski, vendar ga pozneje
to ni ve¢ premamilo. Se vedno pa mu bo izku$nja ostala v lepem spominu, saj
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je pridobil veliko novega znanja s podro¢ja obrambe in delovanja Slovenske
vojske, ki mu zdaj tudi pomaga v praksi pri zaposlitvi. Trenutno dela v uprav-
nem delu ministrstva za obrambo, zal pa mi ni mogel povedati vec, saj ga pri
tem omejuje pogodba; le to, da véasih sodeluje z vojaki Slovenske vojske. Na
trenutnem delovnem mestu je zelo zadovoljen, predvsem zato, ker dela, kar si je
vedno Zelel, ter ima s sodelavci korektne odnose. Pravi tudi, da je njegovo delo
razgibano in véasih precej fiksno, kar mu sicer ustreza. Pri nadrejenih mu je
v$e¢, da na vsakem podrodju delujejo konkretno in da vedo, kaj delajo. Najbolj
ga pa na delovnhem mestu moti rigidnost oziroma zaprtost nasega sistema. Vsi
postopki, ki se izvajajo, trajajo kar precej predolgo in to ima velik vpliv na za-
poslene v drzavnih sluzbah. Vecina ljudi te rigidnosti ne razume, pa vendar je
prisotna skoraj povsod. Problem nerazumevanja pripelje do obracanja na drzav-
ne institucije, ki postajajo preobremenjene, in prav to se pozna tudi na njego-
vih nadrejenih. Hitenje, Ziv¢nost in stalni pritiski jih mo¢no obremenjujejo in
potem stvari za¢nejo prenasati na podrejene. Velikokrat pride do konfliktov, ki
so po njegovem mnenju nepotrebni. Meni, da problem ni v nadrejenih, ampak
v sistemu, kar pa sam tezko spremeni in tezko komentira, kaj bi lahko naredil
bolje, ker je moznosti za izboljsave veliko. Pravi, da se na delovnem mestu ni
pocutil nikoli manjvrednega, ampak vendarle se na taksnem delovnem mestu
okrog tebe vrti veliko ljudi in je tezko pri¢akovati neki pristen in oseben stik z
nadrejenimi, ker konec koncev za to tudi ni ¢asa znotraj delovnega ¢asa. Ko sem
ga na koncu vprasal, ali bi zamenjal sluzbo, je odgovoril, da je $e mlad in da bi
se to lahko zgodilo, vendar je trenutno zadovoljen in tudi pladilo ni tako slabo.
Prav tako ne bi menjal sluzbe za manjse zadovoljstvo in ve¢ji denar.

Analiza intervjujev

Dela, ki so jih opravljali ljudje iz mojih intervjujev, so si med seboj razli¢na.
Upostevati moramo tudi, da so razli¢ne njihove delovne izkusnje, njihova leta in
njihova osebnost. Njihove izkusnje na podrodju zadovoljstva na delovnem mestu
se malo razlikujejo. Nacelno so na svojem delovnem mestu vsi zadovoljni, neka-
teri brez pripomb, drugi z manjs$imi popravki, vendar vsi z razumevanjem in s
spoStovanjem do nadrejenih ter sodelavcev. Najstarejsi izmed njih je prvi inter-
vjuvanec, ki je delo v vojski ze koncal, upostevati pa moramo tudi to, da v vojski
ni bil zaposlen za polni delovni ¢as, ampak le kot rezervist. Sklepamo lahko, da je
bila zaradi tega izkus$nja boljsa, saj je sodeloval z njimi v veliko manjsem obsegu
ur kot redno zaposleni. Drugi intervjuvanec ima podcastniski ¢in in ima kar ne-
kaj let izkusenj — kot navaden vojak in tudi kot pod¢astnik. Zadnji intervjuvanec
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pa je v Slovenski vojski odsluzil le trimese¢no prostovoljno sluzenje, zdaj pa je
zaposlen na Ministrstvu za obrambo.

Podobnosti

Vsi trije intervjuvanci so prejeli podobna vprasanja, prilagojena njihovi zaposlitvi,
zato lahko odgovore primerjamo. Osredinili se bomo na vprasanja, povezana z
zadovoljstvom na delovnem mestu, najbolj splosno vprasanje, ki so ga prejeli, pa
je bilo, kako so zadovoljni na delovnem mestu. Vsi so dogovorili v prid sistemu
in ga pohvalili, brez konkretnejsih pripomb. Nato smo jih vprasali, kaj jim je pri
njihovih nadrejenih vée¢, in odgovorili so vsak malo drugace, vendar kot povze-
tek lahko njihove besede opisem z nekaj samostalniki: korektnost, strokovnost,
timsko delo in spostovanje.

Razlike

Pri intervjuvancih je bilo opaziti nekaj razlik. Pri vprasanju o tem, kaj jim pri
nadrejenih ni v$e¢, so imeli razli¢ne odgovore. Prvi je omenil znacajske omejitve,
ki so ga pri nadrejenih zmotile, vendar je potrdil, da je bilo to zelo redko. Drugi
je rekel, da z nadrejenimi nima tezav, tretji pa je kot prvo stvar izpostavil rigidnost
sistema in napake, ki jih delajo njegovi nadrejeni, pripisal prav temu. Drugo
vprasanje, pri katerem so se mnenja razlikovala, pa je bilo najpomembnejse za
mojo hipotezo, ki sem jo postavil na zacetku. Na vprasanje, ali bi zamenjali tre-
nutno sluzbo za sluzbo, ki prinese vedji zasluzek, vendar nezadovoljstvo, je bilo
vsem tezko odgovoriti. Prvi intervjuvanec bi raje vzel novo sluzbo in je to tudi
precej dobro argumentiral. Povedal je, da ima denar za njega vedji pomen, saj si z
njim lahko ustvari lepse zivljenje zanj in njegovo druzino, ¢eprav je na delovnem
mestu nezadovoljen. Lahko bi rekli, da ima trdo kozo. Preostala dva intervjuvanca
pa sluzbe ne bi menjala, saj pravita, da jima trenutno vse ustreza in da tudi placa
ni tako slaba.

Zaklju¢ek

Vse tri intervjuvance sem povprasal nekaj stvari v povezavi z mojo hipotezo. Eden
izmed njih mi je odgovoril, da bi raje vzel denar, in zato je imel tudi tehtne
razloge. Preostalima dvema pa pomenijo odnosi na delovnem mestu ve¢ od de-
narja in ga ne bi menjala. Glede na odgovore sem sklenil, da hipotezo sprejmem.
Pripomnim, da bi tudi sam raje izbral boljsi kolektiv kot pa placo.
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