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Povzetek

V raziskavi smo se osredotocile na motivacijo kot enega izmed pomembnih dejavnikov,
ki se pozitivno povezuje tako z zadovoljstvom na delovnem mestu kot s pripravljenostjo za
nadaljevanje z delom. Za namene raziskovanja smo oblikovale baterijo vprasalnikov, s katero
smo merile notranjo in zunanjo motivacijo na delovnem mestu (WEIMS), zadovoljstvo na
delovnem mestu (Lestvica delovnega zadovoljstva) ter pripravljenost za nadaljevanje z delom
pri starejSih zaposlenih (merjeno z dvema prirejenima postavkama). Baterijo je reSilo 100
mlajSih zaposlenih, starih od 20 do 35 let, ter 114 starejSih zaposlenih, starih od 50 do 71 let.
V raziskavi smo Zelele ugotoviti, kaj motivira starejSe zaposlene v primerjavi z mlajSimi ter
kako se to povezuje z zadovoljstvom na delovnem mestu ter pripravljenostjo za nadaljevanje
z delom. Rezultati niso pokazali razlik v notranji in zunanji motivaciji med mlajSimi in
starejSimi zaposlenimi. Obe skupini sta bili tako notranje kot zunanje motivirani za delo.
zadovoljstvom na delovnem mestu sta se povezovali obe vrsti motivacije. Notranja motivacija
se je pri starejSih zaposlenih pozitivno povezovala s pripravljenostjo za nadaljevanje z delom.
Izsledki raziskave pa s tem ponujajo vpogled v motivacijo starejSih zaposlenih v Sloveniji ter
omogocajo delodajalcem, da kar najbolje izkoristijo potencial starejSe delovne sile.

UvVOD

Problem staranja prebivalstva

Delez starejSega prebivalstva se veca tako v Sloveniji kot skoraj povsod drugod po
svetu (OECD, 2017; SURS, 2017). V zadnjih 15-ih letih je odstotek starejSih od 50 let narasel
za skoraj 19 % in po trenutnih podatkih obsega 40,7 % slovenskega prebivalstva (SURS,
2017). Posledi¢no bo s trendom narascalo tudi Stevilo starejSega delovnega kadra, ki bo v
naslednjih desetletjih predstavljal precejSen delez potencialne delovne sile. Omenjenih
demografskih sprememb delovne populacije se je treba zavedati ter trg dela oblikovati tudi
glede na potrebe 0z. moznosti zaposlovanja med starejSimi (Boumans, de Jong in Janssen,
2011). Kljub temu da je motivacija ena izmed glavnih tem raziskovanja na podrocju
organizacije in dela, je Se vedno malo znanega o tem, kaj motivira starejSe delavce ter kako
ohranjati njihovo Zeljo po nadaljevanju z delom (Berg, 2011; Boumans idr., 2011; Kooij, De
Lange, Jansen in Dikkers, 2008; Kooij, De Lange, Jansen, Kanger in Dikkers, 2011; Lord in
Farrington, 2006).

Delovna motivacija po teoriji samodolocenosti
Ohranjanje delovne motivacije je pomemben izziv, s katerim se sre¢uje vsaka

organizacija, hkrati pa eden izmed najpomembne;jsih faktorjev pri razumevanju in usmerjanju
organizacijskega vedenja. Pri raziskavi smo se oprle na teorijo samodolocenosti (v



nadaljevanju TS, Self-Determination Theory; Deci in Ryan, 1985, v Ryan in Deci, 2000), ki
motivacijo razlaga preko kontinuuma, v grobem pa jo deli na intrinzi¢no oz. notranjo in
ekstrinzi¢no oz. zunanjo motivacijo ter amotivacijo, kjer posameznik nima motivacije za
opravljanje nekega dejanja ali pa na stvar reagira zgolj pasivno (Gagné in Deci, 2005; ). O
zunanji motivaciji govorimo, kadar posameznik dejanje izvede zaradi ugodnih posledic oz.
neke instrumentalne vrednosti (Ryan in Deci, 2000). Zunanja motivacija sega od nizke do
vi§je avtonomnosti, pri ¢emer smo najmanj avtonomni takrat, ko po¢nemo stvari zgolj z
namenom, da bomo zanje tudi nagrajeni. Bolj avtonomni, a Se zmeraj zunanje motivirani smo
takrat, ko dejanje storimo z namenom ohranjanja lastne vrednosti, na primer z izogibanjem
krivdi, strahu ali osramoc¢enosti. Avtonomnost je vecja, ko izvajamo delovne naloge zato, ker
se poistovetimo z njihovo vrednostjo ali pomenom ali pa se celo identificiramo z njihovo
vrednostjo do te tocke, da postanejo del nase identitete. Tako zunanja motivacija z veCanjem
avtonomnosti postopoma prehaja v notranjo motivacijo. Notranje motivirani posamezniki
imajo visoko avtonomnost, v delo so vkljuceni zaradi osebnega zanimanja, uzitka in
posledi¢no zadovoljstva, ne pa zaradi zunanjih nagrad, zahtev ali pritiskov (Ryan in Deci,
2000). Ce povzamemo, je za razliko od zunanje motivacije notranja obi¢ajno prisotna takrat,
ko delo izvajamo brez priCakovanja dolo¢enega izida ter zaradi zadovoljstva, ki ga prinasa.
Notranje motivirani zaposleni so bolj predani delu ter bolj zvesti organizaciji, v kateri so
zaposleni, prav tako so bolj vkljuceni v samo delo ter pogosteje odklonijo pomo¢ drugim
zaposlenim (Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier in Villeneuve, 2009).

Motivacija in starost

Rezultati raziskav na podro¢ju motivacije med mlajSimi in starejSimi zaposlenimi so
razli¢ni. S. J. Linz (2004) ni nasla pomembnih razlik v motivirajo¢ih dejavnikih za delo med
mlajso in starejSo skupino, kljub temu da so starejsi zaposleni dajali vec¢jo veljavo placi,
varnosti in prijateljskim odnosom med sodelavci. Metaanaliza (Rhodes, 1983) pa je pokazala
Sibko, a pozitivno povezavo med starostjo in notranjo motivacijo. Delo, ki je notranje
spodbujajoce, je bolj motivirajoce za starejSe zaposlene, medtem ko so zunanji motivatorji za
starejSe manj motivirajoci (Inceoglu, Segers in Bartram, 2012; Kooij idr., 2011). Tudi Kanfer
in Ackermann (2004) sta ugotovila, da je zadovoljstvo z delom pri starejsih bolj povezano z
notranjimi faktorji v primerjavi z mlajSimi zaposlenimi. Vseeno pa se je ne glede na starost
delavcev placa izkazala za glavni motivator za delo (Linz, 2004). Zaradi prej opisane
problematike staranja prebivalstva, osredotoCenosti raziskav predvsem na motivacijo med
mladimi zaposlenimi (Kooij idr., 2008) ter neskladnosti rezultatov raziskav, smo se odlocile
za raziskovanje motivacije pri starejSih zaposlenih v Sloveniji. Zanimalo nas je, ali prihaja do
razlik med mlaj$imi in starejSimi zaposlenimi v izrazenosti notranje in v zunanje motivacije.
Prav tako nas je zanimalo, ¢e so starejsi in mlajsi v povprecju bolj notranje ali zunanje
motivirani.

Zadovoljstvo na delovnem mestu

Zadovoljstvo na delovnem mestu pojmujemo kot razli¢na Custva in prepricanja, ki jih
ima posameznik do svojega dela, ter kot stopnjo zadovoljenih potreb zaposlenega (npr.
moznost malice, delovni ¢as, primeren delovni prostor, spodbujajoce delovno okolje, redno
placilo). Delavec, ki bo zadovoljen s svojo pozicijo in delom, bo imel visjo motivacijo za delo
(Ostroff, 1992) ter posledi¢no visjo delovno uspesnost (Tewksbury in Higgins, 2006). Vecje
zadovoljstvo se pozitivno povezuje tudi z vec¢jo zavezanostjo ter vkljucenostjo v delo
(Tewksbury in Higgins, 2006). Dejavniki, kot so avtonomnost, svoboda pri delu ter
pomembnost naloge, pozitivno vplivajo tako na veéje zadovoljstvo pri delu kot tudi visjo



notranjo motivacijo (Adler, 1991; Bassey, 2002). Raziskave kazejo, da so notranje motivirani
zaposleni bolj zadovoljni od delavcev, ki so bolj zunanje motivirani (Armstrong, 2015; Saleh
in Hyde, 1969; Tremblay idr., 2009). Vseeno pa sta tako notranja kot zunanja motivacija
pozitivno povezani z zadovoljstvom pri delu, kar nakazuje na to, da so bolj motivirani delavci
tudi bolj zadovoljni z delom (Armstrong, 2015). Zaradi teh ugotovitev postavljamo hipotezo
1, da se notranja in zunanja motivacija pozitivno povezujeta z zadovoljstvom pri delu. Prav
tako postavljamo hipotezo 2, da so zaposleni z bolj samodolo¢eno motivacijo bolj zadovoljni
na delovnem mestu.

Zelja po nadaljevanju z delom

Delovna motivacija se tekom naSega zivljenja spreminja. V zacetku naSe delovne dobe
je motivacija definirana kot zelja za delo, kasneje pa se spremeni v Zeljo za nadaljevanje z
delom (Berg, 2011). Bertelli (2007) je sklepal, da je notranja motivacija pomemben faktor pri
posameznikovi odlocitvi za nadaljevanje z delom, saj je povezana z njegovo odlocitvijo o
tem, kdaj se bo upokojil. Starejsi se za nadaljevanje z delom odloc¢ajo, ker zelijo pridobiti
nova znanja, so z delovnim okoljem zadovoljni, v delu uzivajo ter so lahko ob njem kreativni
(Lord in Farrington, 2006). StarejSa raziskava (Higgs, Mein, Ferrie, Hyde in Nazroo, 2003) pa
kot glavne razloge za nadaljevanje z delom navaja financne potrebe, delo kot tako ter
tradicionalno delovno etiko. Kljub nasprotujo¢im rezultatom je vendarle vec raziskav
pokazalo, da se pripravljenost za nadaljevanje z delom bolj povezuje z notranjo motivacijo.
Zato predpostavljamo, da je notranja motivacija pri starejSih zaposlenih pozitivno povezana s
pripravljenostjo za nadaljevanje z delom.

METODA

UdeleZenci in postopek

V raziskavi je sodelovalo 224 udelezencev, od tega 84 moskih (37,5 %). Zaradi narave
raziskovalnega vprasanja smo vzorcile dve starostni skupini — mlajSe zaposlene, stare do
vkljucno 35 let, ter starejSe zaposlene, stare vkljucno 50 let in ve¢. Mlajsa skupina je poleg
zaposlenih zajemala Studente, ki opravljajo Studentsko delo v obsegu vsaj 20 ur na teden. Med
mlaj$imi je bilo 110 udelezencev, od tega 41 moskih (37,3 %). Njihova povprecna starost je
bila 26,7 let (SD = 3,8, min = 20, max = 35). V starejsi skupini je bilo 114 udelezencev, s
povprecno starostjo 54,8 let (SD = 4,1, min = 50, max = 71), od tega je bilo 43 moskih (37,7
%).

Najvecji delez mlajsih (39 %) in starejSih (44 %) udeleZencev je prejemal placo v rangu
od 1000 do 1500 €, pri cemer ni zelelo podati odgovora 4 % mlajsih in 19 % starejSih
udelezencev. Zaposlenih za polni delovni ¢as je bilo med mlaj$imi 79,1 %, med starejSimi pa
99,1 %. Pri mlajsih je 74,6 % udelezencev imelo izobrazbo vi§jo od 6. stopnje, med starejSimi
je bilo taksnih 52,6 %.

Udelezence smo pridobile po metodi snezne kepe, kar pomeni, da smo spletni
vpra$alnik posredovale znancem in prijateljem, ti so vprasalnik posredovali svojim znancem
in tako dalje. Povezavo, na kateri je bil dostopen vprasalnik, smo objavile tudi na druzbenem
omreZju Facebook in spletni strani (https://psihologijadela.com). Za zbiranje podatkov smo
uporabile Google Obrazec (https://docs.google.com). I[zpolnjevanje vprasalnika za starejSe
zaposlene je trajalo 10, za mlajSe pa 5 minut. Vsi odgovori so bili obvezni, zato manjkajocih
podatkov ni bilo. Opisne statistike, t-test in korelacije smo izvedle s programsko opremo IBM
SPSS Statistics 22.0.



Mere

Notranjo in zunanjo motivacijo smo izmerile z Vprasalnikom notranje in zunanje
motivacije na delu (Work Extrinsic Intrinsic Motivation Scale, WEIMS;, Tremblay idr., 2009),
ki je bil osnovan po teoriji samodolocenosti (Deci in Ryan, 2000). Ker vprasalnik, razen za
namene magistrske naloge, Se ni bil prirejen za slovensko podrocje, sta ga najprej dve
neodvisni prevajalki prevedli v slovens¢ino in prevoda naknadno uskladili. Nato sta ga dve
drugi neodvisni prevajalki prevedli iz slovens¢ine nazaj v anglescino ter prevoda prav tako
uskladili. Primerjava med izvirno in novo anglesko razli¢ico je pokazala zadovoljivo
ujemanje, zato smo sprejele tako nastali slovenski prevod. Vprasalnik sestavlja Sest podlestvic
po tri postavke, ki sovpadajo s Sestimi tipi motivacije po teoriji samodolo¢enosti (intrinzi¢na
motivacija, integrirana, identifikacijska, introjekcijska in zunanja regulacija ter amotivacija).
V analizo smo vkljucile lestvico notranje motivacije ter skupni rezultat lestvic zunanje
motivacije. Slednjega smo dobile tako, da smo povprecile vsoto lestvic integrirane,
identifikacijske, introjekcijske ter zunanje regulacije. Lestvice amotivacije nismo vkljucile,
saj predstavlja odsotnost motivacije in se kot taka neposredno ne nanasa na raziskovalna
vpraSanja. Prav tako smo s pomocjo formule izracunale Indeks delovne samodolocenosti
(IDSD, angl. Work self-determination index, Tremblay idr., 2009). IDSD smo izracunale kot
obtezeno vsoto petih lestvic (intrinzicna motivacija, integrirana, identifikacijska,
introjekcijska in zunanja regulacija), kar nam je dalo podatek o posameznikovi relativni
stopnji samodolocenosti, pri Cemer je pozitivna vrednost pomenila samodolo¢en, negativna
vrednost pa nesamodolocen profil. Vi§ja vrednost IDSD pomeni vi§jo notranjo motivacijo ter
vi§jo stopnjo avtonomnosti, nizek rezultat pa vi§jo zunanjo motivacijo. Resevanje je potekalo
tako, da so morali udelezenci s pomocjo 7-stopenjske lestvice (1 = sploh ne velja, 7 =
popolnoma velja) odgovoriti, v koliksni meri trditve ustrezajo razlogom, zaradi katerih
trenutno opravljajo svoje delo (npr. Zaradi placila, ki ga prejemam; Ker je postalo kljucen del
mene, glej Prilogo 1). Notranjo zanesljivost smo izracunale s Cronbachov a, ki je na vzorcu
mlajsih znasala a = 0,86, na starejSih a = 0,80, na obeh vzorcih skupaj pa o = 0,83.

Zeljo po nadaljevanju z delom smo preverjale z dvema postavkama: "V tej organizaciji
sem pripravijen nadaljevati z delom vsaj do mojega 65. leta", ""Z delom v tej organizaciji sem
pripravijen nadaljevati, dokler bom zmoZen opravljati to delo" (Berg, 2011), ki smo ju
prevedle po istem postopku, opisanem pri Vprasalniku notranje in zunanje motivacije za delo.
Aplicirale smo ga le na starejSih udelezencih, ki so svoje strinjanje izrazili s pomocjo 5-
stopenjske lestvice (1 = sploh se ne strinjam, 5 = popolnoma se strinjam). Koeficient
zanesljivosti na nasem vzorcu je znasal a = 0,64.

Zadovoljstvo na delovnem mestu smo izmerile z Lestvico delovnega zadovoljstva
(Pogacnik, 2000). Lestvico sestavlja 15 dejavnikov, s katerimi so posamezniki pri svojem
delu lahko bolj ali manj zadovoljni. UdeleZenci so na lestvici od 1 do 5 (1 = zelo
nezadovoljen, 5 = zelo zadovoljen) ocenjevali, kako zadovoljni so z vsakim izmed
dejavnikov. Splosno oceno zadovoljstva z delovno situacijo smo izracunale preko povprecja
vseh postavk na lestvici. Notranja zanesljivost izracunana na vzorcu mlaj$ih je znaSala o =
0,88, na vzorcu starejSih a = 0,90, na obeh vzorcih skupaj pa a = 0,88.

REZULTATI

Pri izracunu razlik v motivaciji med vzorcema smo uporabile parametri¢ni t-test za dva
neodvisna vzorca. Izkazalo se je, da ne prihaja do statisticno pomembnih razlik v zunanji
motivaciji med mlaj$imi in starejSimi zaposlenimi (¢ (222) = 0,11, p=0,917, d=0,01). Prav
tako starej$i zaposleni niso statisticno pomembno bolj notranje motivirani v primerjavi z



mlajsimi (¢ (222) = 0,38, p = 0,706, d = 0,05). Skupini se pomembno razlikujeta v indeksu
delovne samodolocenosti (7 (222) = 2,08, p = 0,038). Pri obeh skupinah je le-ta v povprecju
pozitiven (Mipsp-miajsi = 8,82, Mipsp-starejsi = 11,17), razlika med skupinama pa je majhna (d =
0,28). Do razlik v izraZzenosti notranje in zunanje motivacije prihaja tudi znotraj skupin.
Starejsi zaposleni so statisticno pomembno bolj notranje kot zunanje motivirani (¢ (113) =
7,69, p <0,001, d =0,72), enako velja za mlajse zaposlene (¢ (109) = 6,92, p < 0,001, d =
0,66).

Tabela 1: Mere opisne statistike za obravnavane spremenljivke

Starejsi Mlajsi
M SD As Spl M SD As Spl
NOT 5,25 1,22 -0,49 0,12 518 1,60 -1,09 -0,66
ZUN 4,46 1,03 -0,04 -043 444 1,01 -0,26 -0,57
IDSD 11,17 8,03 -0,27 -0,61 882 880 -0,66 0,18
ZAD 3,86 0,53 -0,07 -0,49 382 0,59 -0,36 -0,40
PZN 3,68 1,23 -0,74  -0,46

Opombe: As = asimetri¢nost; Sp/ = splos¢enost; NOT = notranja motivacija; ZUN = zunanja
motivacija; IDSD = indeks delovne samodolo¢enosti; ZAD = zadovoljstvo na delovnem mestu;
PZN = pripravljenost za nadaljevanje z delom (izmerjeno le na vzorcu starejsih).

V Tabeli 1 so navedene nekatere opisne statistike ter podatki o normalnosti
porazdelitve. Pregled koeficientov asimetricnosti in sploScenosti ter grafi¢nih prikazov
porazdelitev spremenljivk so pokazali, da se na obeh vzorcih vse spremenljivke priblizno
normalno porazdeljujejo. V Tabeli 2 so prikazane korelacije med spremenljivkami. Vse
spremenljivke se statisticno pomembno povezujejo tako na vzorcu starejSih kot mlajsih
zaposlenih. Lestvica notranje motivacije se srednje visoko povezuje z zadovoljstvom pri delu
tako pri mlajsih kot starejSih zaposlenih. Pri starejsih zaposlenih se zadovoljstvo bolj
povezuje z notranjo kot z zunanjo motivacijo, pri mlajs$ih pa sta povezanosti primerljivi.

Z izratunom Spearmanovega koeficienta korelacije smo preverile, kako se s
posameznimi spremenljivkami povezuje izobrazba. Do pomembnih povezav je prislo le na
vzorcu starejSih zaposlenih. Pri starejSih se izobrazba nizko pozitivno povezuje z notranjo
motivacijo (r = 0,30, p <0,01) ter indeksom delovne samodoloc¢enosti (» = 0,31, p <0,01).

Tabela 2: Pearsonovi koeficienti korelacij med
obravnavanimi spremenljivkami
1 2 3 4 5
1 NOT - 0,72%*  0,88**  0,60** -
2 ZUN 0,53** - 0,65%*  0,55%* -
3 IDSD 0,81**  0,35%* - 0,60%*% -
4 ZAD 0,49%* 0,24*  0,49%* - -
5 PZN 0,24**  (0,25%*  (,24** 021* -

Opombe: Korelacije za starejSe so prikazane pod diagonalo, za
mlajSe nad diagonalo. NOT = notranja motivacija; ZUN = zunanja
motivacija; IDSD = indeks delovne samodeterminacije; ZAD =
zadovoljstvo na delovnem mestu; PZN = pripravljenost za
nadaljevanje z delom (izmerjeno le na vzorcu starejSih);

*p <005 **p<001



INTERPRETACIJA

Zaradi problema staranja prebivalstva v Sloveniji in hkratnega pomanjkanja raziskav na
podrocju staranja delovne sile smo se v raziskavi osredotocile na starejSe zaposlene in njihovo
motivacijo za delo. Preverjale smo, kaj je znacilno za motivacijo starejSih delavcev v
primerjavi z mlajSimi. Prav tako nas je zanimalo, ali so bolj notranje motivirani delavci tudi
bolj zadovoljni in v starosti bolj pripravljeni nadaljevati z delom.

Na podlagi rezultatov lahko zaklju¢imo, da so mlajsi in starejsi zaposleni podobno
notranje in zunanje motivirani. Hkrati je pri obeh skupinah bolj izrazena notranja kot zunanja
motivacija. To pomeni, da jih na delovnem mestu bolj motivira zadovoljstvo, ki ga obcutijo,
ko se ucijo novih stvari, sprejemajo nove izzive ali uspesno opravijo tezke naloge. To je tudi
v skladu z rezultati nekaterih raziskav, ki so potrdile, da so notranji motivatorji za starejSe
zaposlene bolj pomembni kot zunanji (Inceoglu idr., 2012; Kooij idr., 2011). Ti rezultati so
spodbudni, saj kazejo, da notranja motivacija z leti ne upade in da so zaposleni ve¢inoma bolj
notranje motivirani. Starejsi delo opravijo zaradi notranje zelje, zanimanja in zadovoljstva, ki
ga ob delu obcutijo ter so posledi¢no bolj u¢inkoviti pri svojem delu, vztrajni, imajo boljse
dosezke in visje subjektivno blagostanje (Tremblay idr., 2009).

Morebiti so mlajsi in starejSi zaposleni res bolj notranje kot zunanje motivirani, morda
pa je to posledica majhnega in nekoliko pristranega vzorca. V nasi raziskavi je imela namrec
vecina udeleZencev izobrazbo visjo od 6. stopnje. Zato sklepamo, da ti posamezniki v vecji
meri opravljajo strokovna dela, pri katerih je pomembna uporaba spoznanj, pridobljenih
tekom daljSega izobrazevanja. Taksno delo predstavlja izziv, je raznoliko in vsaj deloma
omogoca posameznikovo samostojnost, zato je tudi bolj motivirajoce (Adler, 1991; Bassey,
2002). Vecja notranja motivacija zaposlenih v naSem vzorcu bi torej lahko bila posledica
boljsih delovnih mest in bolj motivirajo¢ega dela visje izobrazenega kadra.

Tako za mlajsSe kot starejSe zaposlene je na delovnem mestu znacilno avtonomno
vedenje, torej taksno, ki ga vodijo notranji razlogi, kot na primer Zelje, zanimanja, vrednote.
Ta ugotovitev se smiselno povezuje s tem, da sta obe starostni skupini bolj notranje
motivirani. Kljub temu pa starejSe pri delu nekoliko bolj vodijo notranji razlogi kot mlajse.
Starejsi so bolj predani delu in verjetno tudi bolj zvesti organizaciji, v kateri so zaposleni
(Tremblay idr., 2009).

Vecje zadovoljstvo na delovnem mestu se povezuje z vecjo motiviranostjo ter ve¢jim
obcutkom avtonomnosti (Trembley idr., 2009), kar smo ugotovile tudi v tej raziskavi.
Posamezniki, ki jih pri delu vodi Zelja po izvajanju nekih aktivnosti in se pocutijo svobodni,
so tudi bolj zadovoljni. Rezultati so pricakovani, saj so zadovoljstvo, notranja motivacija in
avtonomnost prepleteni konstrukti. Za zadovoljstvo na delovnem mestu je torej pomembno,
da imajo zaposleni obcutek, da pri delu lahko sledijo svojim zeljam. Ugotovile pa smo, da
poleg notranje motivacije k zadovoljstvu na delovnem mestu prispeva tudi zunanja
motivacija, kar pomeni, da so bolj motivirani delavci, ne glede na vrsto motivacije, tudi bolj
zadovoljni. Se zmeraj pa notranja motivacija v primerjavi z zunanjo veé prispeva k
zadovoljstvu.

Ugotovile smo, da so bolj notranje motivirani in bolj zadovoljni starejsi zaposleni tudi
bolj pripravljeni nadaljevati z delom vsaj do 65. leta. K odlocitvi za nadaljevanje z delom bi
naj namre¢ pomembno prispevali uzitek v delu, zadovoljstvo pri uporabi znanja in
kreativnost, kar so vse komponente notranje motivacije (Lord in Farrington, 2006). Ugotovile
smo, da k odlocitvi za nadaljevanje z delom vsaj do 65. leta pomembno prispeva tudi zunanja
motivacija, torej zunanje nagrade (ugled, placa), ki jih dobi zaposleni. Tako tudi nekateri
avtorji (Higgs idr., 2003) med glavne razloge za odlocitev za nadaljevanje z delom $tejejo
finan¢ne potrebe. Zaklju¢imo lahko, da so bolj motivirani posamezniki, ne glede na vrsto



motivacije, bolj pripravljeni nadaljevati z delom vsaj do 65. leta. Kljub temu pa notranja
motivacija k odlo¢itvi za nadaljevanje z delom prispeva vec kot zunanja.

Omejitve

Nasa raziskava ima nekatere pomanjkljivosti, zaradi katerih moramo rezultate
interpretirati s previdnostjo. Prva se nanaSa na nekoliko ohlapno pojmovanje konstruktov, ki
smo jih obravnavale. Notranja motivacija, zadovoljstvo in samodoloc¢enost 0z. avtonomnost
so prepleteni konstrukti, zato je tudi merjenje otezeno. Prav tako je konstrukt pripravljenosti
za nadaljevanje z delom precej nov in Se neraziskan. Njegova zanesljivost je precej nizka, kar
lahko pripiSemo dejstvu, da smo ga izmerile le z dvema vprasanjema. Tako so si lahko
nekateri udeleZenci pripravljenost razlagali kot stanje zmozZnosti nadaljevati z delom, drugi pa
kot zeljo po nadaljevanju z delom. Pomembna omejitev je ta, da vpraSalnika, ki smo ju
uporabili, nista statisticno preverjena in standardizirana na slovenskem vzorcu, zaradi ¢esar ne
poznamo dejanske veljavnosti pridobljenih rezultatov. Zavedamo se, da zaradi omenjenih
razlogov, majhnega vzorca in nenaklju¢nega vzorcenja, ugotovitev ne moremo posplositi na
celotno populacijo. Doprinos nase raziskave je predvsem ta, da nudi vpogled v nekatere
vidike motivacije pri zaposlenih, povezave teh z zadovoljstvom na delovnem mestu ter
pripravljenostjo za nadaljevanje z delom. Raziskovalcem lahko ugotovitve predstavljajo
izhodisce za usmeritev pri raziskovanju moznosti oblikovanja delovnega okolja na nacin, ki
bo ¢im bolj motivirajoc¢ za starejSe zaposlene. Delodajalcem pa izsledki nase raziskave lahko
predstavljajo dokaz, da so starejSi zaposleni prav toliko, ¢e ne celo bolj motivirani za delo kot
mlajsi zaposleni. Uvidijo lahko, da je vredno spodbujati tako notranjo kot zunanjo motivacijo
zaposlenih, saj se preko tega zviSuje tudi zadovoljstvo. Delodajalci bodo tako lahko ohranili
starejsi kader, ki je bogat vir izkuSenj in znanja.

Zakljucek

Opisana raziskava nudi splosen vpogled v motivacijo starejSih na delovnem mestu in je kot
taka lahko dobro izhodis¢e za nadaljnje raziskave. V prihodnjih raziskavah bi lahko avtorji
enake konstrukte in povezave med njimi preverili na vecjem in bolj reprezentativnem vzorcu.
Menimo, da bi bilo smiselno preveriti tudi povezave med motivacijo ter placo in izobrazbo.
Dobro bi bilo tudi podrobneje razdelati notranjo motivacijo in preveriti, katere posamezne
komponente najbolj prispevajo k zadovoljstvu starejsSih na delovnem mestu. Prav tako bi
lahko natanc¢neje merili konstrukt pripravljenosti za delo (z ve¢ postavkami) in tako pridobili
bolj kakovostne informacije. Na podlagi bolj reprezentativnega vzorca in natan¢neje
izmerjenih konstruktov bi lahko avtorji izpeljali konkretne predloge za delodajalce glede
spodbujanja motivacije starejSih zaposlenih.
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