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MOTIVACIJSKE TEORIJE

Nemogoče je trditi, da so učinki delovanja (ne)motiviranega človeka pri delu raziskana stvar. Znanih je desetine motivacijskih teorij, ki nam obravnavano problematiko vendarle vsaj približno pojasnjujejo. Pri tem je pomembno opozoriti na dejstvo, da vse novejše motivacijske teorije ugotavljajo velik pomen tistih motivacijskih dejavnikov, ki jih je mogoče razvijati prav skozi različne oblike organizacijske participacije zaposlenih (pripadnost, samopotrjevanje, kreativ​nost, osebni razvoj, identifikacija s cilji organizacije itd.).

Teorija ekonomske motivacije

Teorija ekonomske motivacije je na​stajala in se dopolnjevala skozi daljše ča​sovno obdobje in se pojavljala v različnih inačicah. Temeljno izhodišče te teorije je trditev, da človek dela zato, da bi zaslužil. Denar ali materialne dobrine so po tej teoriji energija oziroma spodbude, ki motivirajo človeka, da opravi tisto aktivnost, ki se zah​teva kot pogoj za plačilo in zaslužek.

Raziskave o delovanju ekonomske mo​ti​vacije ugotavljajo, da je posamezna oblika nagrajevanja spodbudna samo to​liko časa, dokler je dinamična in uveljavlja razliko​vanje pri obračunu zaslužka. Ko pa dolo​čena oblika delitve postane ustaljena, jo delavci sprejemajo kot dejstvo in motiva​cijska vrednost izostane. Nesporno je ugo​tovljeno, da ekonomska motivacija ima spodbudni učinek, ni pa dovolj natančno proučeno, katera oblika denarne spodbude deluje na delavca najmočneje. Participacija pri delitvi dobička praviloma nima stimu​lativnega učinka, če je izvedena le enkrat letno in če ni zanesljiva.

Ekonomska motivacija ne deluje enako na vse skupine delavcev. Delavci, ki op​ravljajo enostavna, lahka in malo zahtevna dela in s svojimi zaslužki komaj pokrivajo potrebe za svojo eksistenco in eksistenco svojih družin, so veliko bolj občutljivi glede materialne motivacije od delavcev, ki pre​jemajo tolikšne zaslužke, da njihov obstoj ni ogrožen. V čim večji meri je z zaslužkom zagotovljen normalen način življenja delav​cem in njihovim družinam in v čim večji meri je zagotovljena tudi socialna varnost za naslednje obdobje, v tem večji meri se kot motivacijski dejavniki pojavljajo poleg materialne motivacije tudi drugi motivacij​ski dejavniki.

Na zadovoljstvo in stopnjo zadovolje​nosti potreb in ciljev delavcev v veliki meri vpliva že narava dela, ki ga delavci izvajajo v delovnem procesu. Delavci so bolj zado​voljni z delom, če je njihovo delo različno, strokovno in zahtevno. Praksa oblikovanja motivacijskih dejavnikov kaže najboljše rezultate v primeru, da je ekonomska motivacija kombinirana s hkratnim in celovitim delovanjem večjega števila motivacijskih dejavnikov.

Teorija ekonomske motivacije ustreza zlasti za naslednje skupine delavcev:

· 
delavci z nizkimi zaslužki,

· 
mladi delavci, ki si ustvarjajo družino in dom ter imajo zato velike po​trebe,

· 
posebna vrsta ljudi, ki so jim mate​rialne dobrine smisel življenja, kot so tako imenovani materialisti (tudi kru​ho​borci) v potrošniški družbi.

Motivacijska teorija Maslowa

Motivacijska teorija Maslowa temelji na hierarhiji in pomembnosti človeških potreb. Avtor je človekove potrebe razdelil na pet stopenj (Maslow, 1987):

1. fiziološke potrebe,
2. potrebe po varnosti in zaščiti,
3. socialne potrebe (prijateljstvo, ljubezen, pripadnost),
4. potrebe po spoštovanju in samospo​štovanju, ugledu,
5. potrebe po samouresničevanju, samo​potrjevanju (razvoj sposobnosti, kreativ​nost).
Maslow je postavil trditev, da člove​kove potrebe nastajajo v naštetem zapo​redju. Potreba, ki je zadovoljena, ne motivira več, pač pa se ob tem pojavi naslednja potreba, ki deluje kot motiva​cijski dejavnik.

Fiziološke potrebe so temeljne člove​kove potrebe. Dokler te niso zadovoljene, drugih potreb človek praktično nima. Brž ko so te potrebe vsaj primerno zadovoljene, se sprožijo in postanejo motivacijski de​javnik potrebe po varnosti. Ko so te zado​voljene, nastanejo socialne potrebe in tako naprej do pete stopnje človekovih potreb. Pomembna za proučevanje motivacije in motiviranosti je trditev Maslowa, da zado​voljena potreba ne motivira več. Če je človek zadovoljil svoje fiziološke potrebe, ga z večjo količino hrane ne moremo več stimulirati in isto velja tudi za potrebe po varnosti, socialne potrebe in tako naprej. Grupiranje potreb v pet skupin s togimi mejami pa očitno pomeni prehudo poeno​stavljanje problema. Če je človek zadovoljil svoje fiziološke potrebe, ga z več hrane ne moremo motivirati, lahko pa ga motiviramo z boljšo kakovostjo hrane. Zadovoljitev do​ločene potrebe človeka ima nedvomno razmeroma širok razpon možnosti, ta raz​pon pa je časovno in regionalno opredeljen. Potrebi po komunikacijah je v nedavni preteklosti lahko zadostilo kolo, a sedaj komaj še avtomobil. Potrebi po rekreaciji kot fiziološki potrebi je še nedavno bilo zadoščeno z gojzericami in nahrbtnikom, a sedaj je ponekod želja za zadostitev te potrebe že jahta. Kljub opisanim poeno​stavitvam je imela teorija Maslowa znaten vpliv na proučevanje delovanja motivacij​skih dejavnikov povsod v svetu.

V smislu motivacijske teorije Maslowa je na prvem mestu tisti motivacijski de​javnik, ki je aktiviran in najmanj zado​voljen. Motivacijski dejavnik, ki je na zad​njem mestu, je mogoče interpretirati na dva načina:

· potreba je že zadovoljena
· potreba še ni aktivirana.
V primeru pesnika Prešerna bi lahko ugotovili, da ni bila zadovoljena njegova socialna potreba (na tretji stopnji potreb), ljubezen do Julije, pa vendar je ustvaril čudovit sonetni venec (imel je potrebo na peti stopnji).

V neki britanski študiji so poskušali ugotoviti potrebe Maslowa in sicer njihovo pomembnost in zadovoljenost z njimi pri različnih narodih. Rezultate te študije pri​kazuje spodnja preglednica (Hellriegel, D, & Slocum, J.W., 1992, str. 436)1.

[image: image1.png]Drzava FizioloSke Potrehe po Socialne Potrehe po Samoures-

potrebe varnosti potrebe ugledu nitevanje
Nemtija 2 5 4 3 1
Francija 3 4 5 2 1
ZDA 4 3 5 2 1
Japonska 4 3 5 2 1
Indija 1 5 4 3 2
Malavi 1 4 5 3 2

Preglednica 1: Pomembnost posameznih potreb vrazliénih drZavah.





Preglednica 1 prikazuje, da so fizio​loške potrebe po pomembnosti na naj​višjem mestu v Indiji in Malaviju, medtem ko so v Nemčiji, Franciji, ZDA in na Ja​ponskem na najvišjem mestu, torej najbolj pomembne, potrebe po samoureničevanju (samopotr​jevanju).

Pomembnost posameznih potreb je zanimivo primerjati tudi z njihovo zadovol​jenostjo. Naslednja preglednica (2), ki so je izdelali v okviru te študije, prikazuje zado​voljenost posameznih potreb v različnih državah.

Iz preglednice 2 je razvidno, da so fi​ziološke potrebe najbolje zadovoljene v ZDA, na Japonskem in v Indiji, da so po​trebe po varnosti po zadovoljenosti na prvem mestu v Nemčiji. V Franciji in Ma​laviju pa so po zadovoljenosti na prvem mestu potrebe po pripadnosti in ljubezni.
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potrehe varnosti potrehe ugledu nitevanje
Nemtija 3 1 2 4 5
Francija 2 3 1 4 5
ZDA 1 2 3 4 5
Japonska 1 5 3 2 4
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Preglednica 2: Zadovoljenost posameznih potreb v razli¢nih drzavah.





Herzbergova motivacijska teorija

Herzberg je razvil posebno teorijo o delovni motiviranosti na podlagi ugoto​vitve, da določene delovne okoliščine povzročajo nezadovoljstvo, če so odsot​ne, a da njihova prisotnost ne povzroča zadovoljstva. Herzberg je menil, da ima delavec dve med seboj neodvisni vrsti potreb, ki vplivata na obnašanje in aktiv​nosti v povsem različnih smereh. Ena vrsta so potrebe, ki izvirajo iz delovnega okolja, druga vrsta pa so potrebe, ki izvirajo ne​posredno iz dela. 

Dejavnike okolja, ki povzročajo neza​dovoljstvo, če niso prisotni, a ne po​vzročajo zadovoljstva s prisotnostjo, je Herzberg imenoval vzdrževalne dejavnike dela, tudi ekstrinzične faktorje ali higi​enike. To so tisti dejavniki, ki se nanašajo na denar (zaslužek), položaj, varnost, pol​itiko, organizacijo, delovni nadzor in delov​ne razmere. Njihova odsotnost povzroča nezadovoljstvo.

Druga vrsta potreb delavca izvira ne​posredno iz dela in te potrebe delujejo kot pravi motivacijski dejavniki, imenovani tudi intrinzični faktorji ali (pravi) moti​vatorji. To so tisti dejavniki, ki povzročajo zadovoljstvo in so: uspeh pri delu, priz​nanje za dosežene rezultate, zanimivo delo, odgovornost, strokovno usposabljanje in osebni razvoj.
Model Herzbergove motivacijske te​orije si lahko predstavimo v preglednici na naslednji strani (preglednica 3).

Vzdrževalni dejavniki dela omogočajo primerno nevtralno podlago za delovanje motivacijskih dejavnikov. Nanašajo se na delovne razmere - na delovne okoliščine, a ne na vsebino dela. Njihova prisotnost znižuje nezadovoljstvo, ni pa nujno, da bi povzročala tudi zadovoljstvo delavcev. Po​membni postanejo takrat, ko niso več zado​voljene potrebe, ki jih pokrivajo. 
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Preglednica 3. Model Herzbergove motivacijsketeorije




Motivacijski dejavniki se nanašajo na vsebino dela, njihova prisotnost povzroča zadovoljstvo in motiviranost za delo.

Pozitiven rezultat uporabe Herzber​go​ve motivacijske teorije je stremljenje k teh​nološki preosnovi dela, tako da delo po​stane bolj zanimivo, ker spodbuja delav​ce za višje delovne rezultate in večjo de​lovno učinkovitost. Bogatitev dela (job enrichment) je ena izmed metod humani​zacije dela in je nastala prav na podlagi Herzbergove motivacijske teorije (Herz​berg, 1969).

Raziskave na podlagi Herzbergove mo​tivacijske teorije so pokazale njeno utemel​jenost in ustreznost pri zanimivih stro​kovnih in vodilnih delih in v primerih, ko imajo delavci zadovoljene osnovne potre​be. Na podlagi teh ugotovitev bi lahko postavili trditev, da zaslužek deluje hkrati kot vzdrževalni dejavnik (pri visoko zado​voljenih osnovnih potrebah) in kot motiva​cij​ski dejavnik (pri nizko zadovoljenih os​nov​nih potrebah). Za vse tiste, ki menijo, da so njihovi zaslužki prenizki, model Herzber​gove motivacijske teorije ne ustreza.

Vroomova motivacijska teorija

Temeljno izhodišče Vroomove motiva​cij​ske teorije je teza o nasprotujočih si ciljih organizacije (združbe), v kateri se izvaja delovni proces, in delavcev, ki v tej orga​nizaciji delajo. Vsaka organizacija želi do​seči čim večjo delovno in dohodkovno učinkovitost, ni pa namen in interes vsake​ga delavca, da bi vedno dosegal svojo najvišjo možno individualno delovno us​peš​nost. Vsak delavec ima svoje lastne cilje, kot so npr. visok zaslužek, napredo​vanje, ugodne delovne razmere in po​dobno.

Vroom v svoji motivacijski teoriji raz​likuje individualne cilje posamez​ni​kov in cilje organizacije. Cilji organizacije so in​stitucionirani in prek njih lahko delavci dosegajo tudi svoje individualne cilje. Cilji organizacije so npr. visoka produktivnost, nizki stroški poslovanja, visoka akumula​tivnost in podobno. Z uresničitvijo teh ciljev lahko tudi delavci dosežejo svoje cilje, ki so višji zaslužek, boljše delovne razmere in druge, vendar bodo na ta način dosegali svoje cilje le v primeru, če niso na voljo kakšne druge, enostavnejše možnosti za uresničitev posameznih ciljev delavcev.

Vroomov model motivacijske teorije je uporabljiv le v razmerah dobre organi​ziranosti delovnega procesa. Če delavci lahko dosegajo svoje cilje in interese mimo doseganja ciljev in interesov organizacije po lažji poti, bodo - kot trdi Vroom - delavci obšli cilje in interese organizacije. Model je uporaben v združbah, ki se oblikujejo in kjer se uveljavlja upravljanje in vodenje po demokratični poti in ki združuje delav​ce z visoko stopnjo družbene zavesti.
Druge motivacijske teorije

Na začetku obravnave motivacijskih teorij smo omenili, da je znanih desetine motivacijskih teorij. Veliko jih neposredno ali posredno obravnava tudi delovno mo​tivacijo. Navajamo samo imena neka​terih bolj znanih teorij:

· Hackman-Oldhamova teorija 

· Leavittova teorija

· Likertova teorija

· Teorija potreb - Clayton Alderfer in David McClelland

· Teorija X in Y - Douglas McGregor

· Teorija Z - W. J. Reddin.

Novejša motivacijska teorija (Ma​cc​oby, 1988) izhaja iz sedmih vedenjskih tipov (socialcharacter) in več motivacijskih dejavnikov s (47) motivi, spodbudami. Na teh osnovah je Maccoby opravil obširno raziskavo v ZDA med leti 1981 in 1986 na podlagi vprašalnika z 20 vprašanji, na katerega je odgovorilo čez 3000 inter​vjuvancev. Ena od ocen knjige je: Ta knjiga je nenavadno odkritje za menedžment.

In za konec:

“Zamisel o volji do smisla kot člo​vekovem osnovnem gibalu, motivaciji, je klofuta vsem sedanjim motivacijskim teo​rijam, ki še vedno temeljijo na načelu homeostaze*, torej imajo človeka za bitje, ki mu gre samo za zadovoljevanje gonov in nagonov, za zadoščanje po​trebam, vse to pa samo zato, da bi ohranil ali obnovil no​tranje ravnovesje, stanje brez napetosti.” (Denny, 1993)

*Po stari psihološki teoriji je človek srečen in zadovoljen samo takrat, ko je v popolnem duševnem ravnovesju, kar po​me​ni, da je zadoščeno vsem njegovim gonom.
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