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POVZETEK

Motivacija je preprost pojem, ki zadeva le vpraSanje, kako ravnati z ljudmi in kako
doseci, da bi bili zadovaljni s svojim delom.

Diplomska naloga je razdeljena na dva dela: teoretiCni in empiri€ni. V teoreticnem
delu smo predstavili motivacijo, vrste motivov, nekaj motivacijskih teorij, motivacijske
dejavnike ter osnovno Solo kot ustanovo. V empiricnem delu pa smo na podlagi
izvedenih anket v osnovni Soli XY izvedli motivacijo delavcev Sole.

Cilji vsake Sole bi morali biti motivirani delavci. Motivirani delavci so bolj uspesni,
delo opravljajo kakovostno, ponosni so na Solo in na dejstvo, da so zaposleni v taki
Soli. Zadovoljstvo se kaze tako v dobrih odnosih s sodelavci, u€enci, nadrejenimi,
kakor tudi s starSi. Pripravljeni so pomagati, poslu$ati in si vzeti Cas za dejavnosti z
u€enci, ki niso njihova obveznost. Dobro motivirani delavci so najpomembnejSi
dejavnik uspesSne osnovne Sole, zato je potrebno poskrbeti tudi za njihovo
motivacijo, saj bodo le tako lahko uspesno motivirali u€ence.
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ABSTRACT

Motivation is just a simple term which regards the question of how to deal with
people and how to achieve their satisfaction with their work.

The following diploma thesis consists of two parts, theoretical and empirical. The
theoretical part presents motivation, types of motives, a few motivational theories,
motivational factors and primary school as an institution. The empirical part is based
on polls dealing with the motivation of workers at a XY primary school.

Every school’'s goal should be motivated workers. Motivated workers are more
successful, they do their job better, they are proud of their school and they are proud
of being employed at such school. Satisfaction can be seen in good relationships
with co-workers, with pupils, with superiors, as well with parents. They are willing to
help; listen and voluntary spend time preparing and carrying out activities for their
pupils. Highly motivated workers are the most important factor of a successful
primary school. Therefore it is necessary to provide for their motivation because this
is the only way for them to successfully motivate pupils.
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1 UVOD

1.1 PREDSTAVITEV PROBLEMA

V diplomski nalogi se bomo posvetili motivaciji zaposlenih v osnovnih Solah.
Motiviranje zaposlenih je pogoj za doseganje kakovostnih ciljev na poti celothega
kolektiva, znanja u€encev, pa tudi osebnosti posameznika. V diplomski nalogi
nameravamo predstaviti motivacijo ljudi pri delu, dejavnike, ki vplivajo na motivacijo
in zadovoljstvo pri delu. Opisali bomo motiviranje zaposlenih v javni upravi in v
osnovni Soli XY, sistem nagrajevanja zaposlenih in analizirali vpliv motivacije na
zaposlene.

Namen diplomske naloge je v teoreticnem delu predstaviti motivacijo, motive,
motivacijske teorije, v anketnem delu pa ugotoviti, kaj zaposlene v osnovni Soli
motivira pri delu, predstaviti dejavnike, ki vplivajo ha motivacijo, in prikazati stopnjo
zadovoljstva.

Cilj diplomske naloge je predstaviti pomen motivacije, ugotoviti, kako so zaposleni v
osnovni Soli motivirani in katerim dejavnikom dajejo prednost in pomembnost.

1.2 METODE DELA
Pri izdelavi diplomske naloge bomo uporabili razli€ne metode raziskovanja. Podatke
v empiricnem delu diplomske naloge smo pridobili iz domace in tuje strokovne

literature ter na internetu.

V drugem delu pa smo podatke pridobili iz anketnega vpraSalnika, ki ga bomo
razdelili med delavce osnovne Sole XY. Anketa bo anonimna.

Na podlagi vrnjenih anket bomo pridobljene podatke analizirali.
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2 MOTIVACIJA

2.1 POJEM MOTIVACIUE

Beseda motivacija izhaja iz besede motiv (latinsko movere), kar pomeni gibati se.
Motivacija torej pomeni v sploSnem neko gibanje, ko ¢lovek skuSa doseci kakSen
cilj, tudi €e naleti na ovire.

Dale€ najvecji motiv pri €loveku je prezivetje, ki je tudi primarni in univerzalni motiv.
V sklop prezivetja spadajo potrebe po vodi in hrani, potrebe po izlo€anju, fiziéni
celovitosti ter potrebe po spanju in pocitku. Bolj ko je ogroZzeno ¢lovekovo Zivijenje,
bolj se je posameznik pripravljen odre¢i moralnim zadrZzkom ter veC energije je
sposoben zbrati. To dokazujejo ljudje v vojnah, finan¢nih stiskah itn. Bolj kot bo
ogrozeno na$e Zivljenje, bolj bomo motivirani, da bomo preziveli.

Namen motivacije je, da pripravimo ljudi, da bodo hitreje delali, da bo delo
opravljeno kvalitetno in da bodo tudi sami zadovoljni z njim, vendar ne zato, ker bi
mi tako hoteli, pa¢ pa zato, ker si sami to zelijo. Motivacija je torej pozitivni proces, s
katerim Zelimo spodbuditi delavce k boljSemu delu, da bi pri tem tudi sami uZivali ter
bili neodvisni od drugih.

Ljudje smo pri delu in obnaSanju zelo razlicno motivirani za zadovoljevanje svojih
potreb. Te so deloma prirojene, deloma pridobliene z vzgojo in vplivi okolja, ki
oblikujejo vsakega Cloveka posebej. Potrebe so pri ljudeh zelo razli¢no razvite in
segajo od naravne teznje za golo preZivetje do neslutenih razseznosti, od
materialnih, oblastnih in duhovnih.

Za svoj obstoj morajo ljudje opravijati razlicne aktivnosti, ki jim omogocCajo
zadovoljevanje in uresniCevanje njihovih potreb in Zelja. Vrste, oblike in Zelje po teh
potrebah se pri posameznikih razlikujejo, imajo pa svoja izhodiS€a v skupnih
vrednotah in normah, ki jih posamezne druzbe gojijo in nagrajujejo. UspeSno
uresniCevanje posameznih aktivnosti je odvisno od posameznikove motiviranosti.
Kar nekatere spodbuja k delu, druge ne, eni €utijo pripadnost organizaciji, v kateri
delajo, drugi se pocutijo kot prisilni delavci, ki delajo zgolj za denar. Motivacija ni
nekaj danega, ampak se spreminja z vsakokratnimi Zeljami in potrebami
posameznika in druzbe. Motivacija mora biti usmerjena tako, da omogoca Cloveku
uspesno opravljanje aktivnosti in s tem zadovoljevanje svojega jaza. Motivacija je
odvisna od volje in vzgibov posameznika. Lahko reemo, da je motivacija
subjektiven proces, ki poteka v vsakem Cloveku drugace in je seveda glavni razlog,
da Clovek deluje. Motiviranje dolo€a stopnjo CloveSke storilnosti in pripravljenosti
posameznika za usmerjanje svoje aktivnosti, ki vpliva na ucinkovitost doseganja
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zastavljenih ciljev in s tem zadovoljevanje svojih potreb. Ker motivi izzovejo neko
aktivnost in jo nato ustrezno usmerjajo proti novemu stanju, lahko re€emo, da
predstavlja motivacija interakcijo med posameznikom in doloeno okolis€ino. O
motivaciji obstaja vrsta definicij razli€nih avtorjev. Motivi (motivacijski dejavniki ali
faktorji, motivatorji) so hotenja, ki izhajajo iz Elovekovih potreb in usmerjajo njegovo
delovanje. Motivacija je tisto, zaradi Cesar ljudje ob doloCenih sposobnostih in
znanju delajo. Brez motivacije ¢lovek ne more storiti nobene aktivnosti, ne more
zadovoljiti svojih potreb. Posebej je pomembna motivacija za delo, ki mu pomaga
uresniciti svoje cilje in cilje organizacije, v kateri je zaposlen (Lipi¢nik 1998, 517).

2.2 VRSTE MOTIVOV

Motivi so odvisni predvsem od socialnega okolja. Tako je zanimivo, da najdemo
motive, ki so univerzalni in jih sreCujemo pri vseh ljudeh, prav tako pa poznamo
regionalne motive, ki jih sreCamo le ne doloéenem obmocju.

Glede na nastanek lo¢imo motive na podedovane in pridobljene. Podedovani so tisti
motivi, Ki jih Clovek prinese s seboj na svet, pridobljeni pa tisti, ki si jih je pridobil v
Zivljenju.

Lo¢imo dve vrsti Clovekovih motivov: primarne in sekundarne. Primarni motivi
usmerjajo Clovekovo aktivnost k tistim ciljem, ki omogo€ajo Cloveku preZiveti. V tem
primeru govorimo bioloSkih ali socialnih potrebah. Sekundarni pa so tisti motiv, ki
Cloveku povzroc€ajo zadovoljstvo.

Prvo skupino silnic predstavljajo primarne bioloSke potrebe, med katere spadajo:
potrebe po snoveh (vodi, hrani), potrebe po izlo€anju, potrebe po fiziéni celovitosti,
potrebe po spanju, pocCitku, seksualne potrebe itd. Za to skupino silnic je znacilno,
da vodijo Cloveka do tak$nih ciljev, ki omogoCajo prezivetje. Zato jim pravimo
primarne potrebe.

Drugo skupino silnic predstavljajo primarne socialne potrebe, med katere Stejemo:
potrebe po uveljavijanju, potrebo po druzbi, potrebo po spremembi, potrebo po
simpatiji, potrebo po socialnem konformizmu itd. Vse te potrebe so Se vedno
primarne, kar pomeni, da je njihovo zadovoljevanje nujno, sicer lahko pride do
usodnih motenj pri Clovekovem zivljenju v druzbi.

V tretjo skupino silnic, ki vplivajo na ¢lovekovo vedenje, spadajo med drugim tudi
interesi, staliS¢a in navade. Tem silnicam, ki spodbujajo ¢lovekovo aktivnost, lahko
reemo tudi motivi. Mednje spadata med drugim potreba po alkoholu in
narkomanija. Ti motivi so individualni, pridobljeni in se nanaSajo na socialni del
Clovekovega Zivljenja (Lipi¢nik 1998, 156—-159).
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POZNAMO VEC VRST MOTIVACIJE.

Zavestna in nezavedna motivacija

Zavestna motivacija je povezana s pojmom volje, zavestnega odloCanja in
postavljanja ciljev ter nadziranja doseganja teh. Nezavedna motivacija pa pomeni,
da neki motivi vplivajo na nase vedenje in dozivljanje (ga motivirajo), a se jih mi ne
zavedamo. Obcutimo le uCinke, ne poznamo pa vzroka.

Notranja in zunanja motivacija

O notranji mativaciji govorimo, kadar naredimo nekaj iz veselja oziroma nas to
priviai (npr. u€enje — uéenca spodbudi k radovednosti, ki je teZnja po spoznavanju
novega, kompetentnost, ki ga spodbuja k vse boljSemu reSevanju problemov, ter ga
stimulira, da Zeli delati v skupini in dosegati cilje, ki so vsem skupni). To so ljudje, ki
se ukvarjajo z ne€im zaradi ljubezni.

V drugi kategoriji je zunanja motivacija, ki se nahaja izven notranjih zZelja in sanj
posameznika. Primeri za zunanjo motivacijo so realni in materialni faktorji, kot so
nagrade in denar, ali pa nematerialni — slava, priznanja, pohvale in podobni
neizogibni dejavniki uspeha.

2.3 OSNOVNE TEORIJE MOTIVACIE

Ljudje izvajajo posamezne aktivnosti zato, da bi dosegli zadovoljitev svojih potreb in
Zelja. Kolikor ve€ja je motiviranost, toliko vecja je moznost, da Clovek doseze
hoteno. V teoriji se je razvilo ve¢ motivacijskih teorij, ki z razliénih vidikov
obravnavajo motivacijo in posku$ajo pojasniti vzgibe, ki jih povzro€ajo. V
nadaljevanju je predstavljenih nekaj najpomembnejsih.

2.3.1 MOTIVACIISKA TEORIJA MASLOWA

Maslow v svoji teoriji izhaja iz predpostavke, da imajo ljudje potrebe, ki jih je mogocCe
razdeliti po hierarhiji. Razvr§€ene so od spodaj navzgor, in sicer od zadovoljevanja
potreb za enostavno prezivetje do samouresni¢evanja. Maslow jih je razdelil takole:

o fizioloSke potrebe so temeljne potrebe, ki morajo biti zadovoljene, da bi
Clovek lahko prezivel, npr. lakota, Zeja, spanje, minimalna placa;

e potrebe po varnosti in zaséiti se pojavijo takoj, ko so zadovoljene
fizioloSke potrebe. Gre za varnost zaposlitve, zas¢ito pred izgubo bivali§&a,
svobodo posameznika, stabilnost eksistence;

e potrebe po pripadnosti oziroma socialne potrebe, to je potreba po
pripadnosti raznim skupinam, potreba po prijateljstvu, ljubezni, interakciji z
drugimi, pa tudi po tem, da smo cenjeni itd.;
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e potrebe po ugledu in spostovanju — posamezniki zelijo dokazati svoje
sposobnosti, Zelijo si napredovanje in profesionalna priznanja, ugleden
status v druzbi itd.;

¢ potrebe po samouresni¢evanju predstavljajo najvisjo raven potreb in se
pojavijo pri ¢loveku Sele takrat, ko so v vecini zadovoljene vse ostale Stiri
potrebe. Pri tej potrebi Clovek Zeli razvijati svoje sposobnosti in talent.

Piyvologial Needs s .
l Alr, Water, food. Shehter, Sleep, Sex

Slika 1: Piramida po Maslowu (Najdi.si, 2010)

Ko posameznik uresni¢i potrebe na doloCeni stopnji, se usmeri na zadovoljitev
potreb na vi§ji stopnji, vse do konénega nivoja. Z vpraSalniki vodilni v podjetju
ugotovijo, za katero potrebo je posameznik najbolj obc&utljiv in temu priredijo
motiviranje (Lipi€nik in Meznar 1998, 164-166).

2.3.2 MOTIVACIISKA TEORIJA HERZBERGA

Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije jasno opredeljuje, kaj mora biti
izpolnjeno, da se sploh pri¢ne dogajati motivacija. To so tako imenovani HIGIENIKI.
Higienike predstavljajo tisti dejavniki, ki jih je treba pocistiti, napraviti med njimi
higieno, ker so povzro€itelji nezadovoljstva. To skupino je imenoval tudi vzdrZzevanje
(liudje morajo z dobrim pocutjem nadaljevati, ga vzdrZevati, da so Se naprej
zadovoljni). Higieniki so osnova zadovoljstva. Zanimivo je, da higieniki vplivajo na to,
da ni nezadovoljstva in da vlada delovni red, le malo pa vplivajo na motiviranje
posameznikov za kakovostno delo. Sele ko so izpolnjeni higieniki, je smiselno
ljudem viSati zadovoljstvo s stvarmi, ki so MOTIVATORJI. ViSanje higienikov ne
poveduje zadovoljstva, vsaj v bistveni meri ne. Ce se povi§ajo higieniki, postanejo
po zviSanju sami po sebi umevni. Podvojitev place je npr. motivacija kakSen mesec,
nato pa se tega navadimo. Podvojitev plate ne pove€a motivacije za 200 %. Je pa
dobra pla¢a (recimo vsaj povprecna ali nekoliko viSja, kot je v panogi) odli¢no
izhodisCe za dodajanje motivatorjev (dodatno usposabljanje, napredovanje, vecjo
odgovornost ...). Motivatorji, kamor spadajo nagrajevanje ob posebnih dosezkih,
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izzivov polno delo, poveCana odgovornost, rast in razvoj, ustvarjajo obCutek, da je
posameznik nekaj dosegel. To povzro€i povecano produktivnost.

Izsledki raziskav so pokazali, da skoraj ni dejavnika, ki bi bil samo motivator al
higienik. Za vodilne je ta teorija uporabna s staliS¢a, da je potrebno uporabljati dve
vrsti orodij za motiviranje. Z motivatorji izzovemo reakcije in aktivnosti pri
posamezniku, s higieniki pa je mogoCe povzro€iti zadovoljstvo, ki odstrani napetosti
in usmeri ¢lovekovo aktivnost v delo (www.minet.si in www.vodja.net, 13. 10. 2010).

JAN

MOTIVATORJI

1 1
Uspeh
e
Priznanje
I I
Zanimivo delo
2 1 I
Odgovornost |
P ) ]
Dodatno
| usposabljanje
P

[ osebnarast

[ Napfedovan[er : ]

T T

HIGIENIKI -  temelji zadovoljstva

Urejeno osebno Zivijenje l Status - poloZaj
Nadzor nad delom | Odnosi s $efi | odnosi s sodetavei
Vamost [ Delovno okolje
Politika podjetia [ ' Plata

Slika 2: Mativatorji (Najdi.si, 2010)

2.3.3 MOTIVACIJSKA TEORIJA LEAVITTA

Leavittova motivacijska teorija temelji na potrebi, napetosti, cilju, aktivnosti in
olajSanju. Teorija temelji na tem, da potreba sproZi motivacijo. Potreba pa je
usmerjena k dolo¢enemu cilju, katerega uresni€itev prinese olajSanje. Potreba je
lahko motori¢na, ¢utna ali intelektualna. Po tej teoriji je kon¢na stopnja olaj$anje, ki
je signal ¢loveSkemu bitju, da je dosegel cilj. Na podlagi Leavittove teorije vodilni
ugotovijo, katere aktivhosti morajo omogociti posamezniku, ¢e Zelijo, da jih bo ta
dosegel (Lipi¢nik in Meznar 1998, 166—167).
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2.3.4 MOTIVACIISKA TEORIJA VROOMA

Vroomova teorija motivacije oziroma teorija priCakovanja temelji na predpostavki, da
je posameznik motiviran v tisti smeri, ki je zanj najugodnej$a in najbolj koristna. Gre
za odvisnost dejavnikov, ki so povezani s priCakovanjem, da bo sledila doloCena
posledica, drug dejavnik pa se nanasa na priviacnost posledice za posameznika. Po
tej teoriji se priCakovanje nanaSa na posameznikovo oceno verjetnosti, da bo
dolodena naloga uspes$no izvedena. Ce je priGakovanje posameznika glede
uspesne izvedbe naloge visoko, bo pripravljen vloZiti veliko napora za doseganje
cilja oziroma ¢e posameznik presodi, da je cilj nedosegljiv, se lahko zgodi, da ne bo
pripravljen vloziti nikakrSnega napora za uspesSno izvedbo cilja. Valenca je
opredeljena kot privlanost nagrade oziroma vrednost, ki jo posameznik pripisuje
doloCeni nagradi. PrivlaCnost cilja se lahko spreminja. Pomemben sestavni del
Vroomove teorije je instrumentalnost. Vroom definira instrumentalnost kot
povezanost med dvema ciljema. Ta nastane, ko je posameznik prepri¢an, da mora
doseci nek cilj zato, da bi lahko dosegel drugega, zanj pomembnejSega. Ta teorija
se usmerja na privlatnost oziroma neprivlatnost ciljev, vendar pa poleg tega
uposteva, koliko dolo€en cilj omogo€a doseganje drugega cilja. Po drugi strani pa se
posameznik odlo¢a za vedenje na podlagi privlatnosti ciljev in pricakovanj, da ga
bodo te aktivnosti pripeljale do cilja. S to teorijo lahko vodilni vplivajo na povezanost
med vedenjem in pric¢akovanjem (Lipi¢nik in Meznar 1998, 167-168).

2.4 MOTIVACIISKI MODELI

Vodstva podjetij lahko racunajo na nadpovpreCne delovne rezultate in na
zadovoljevanje delavcev predvsem z vnaSanjem motivacijskih dejavnikov v delovno
okolje. To so: priCakovanja, delovni cilji in rezultati, pohvale in graje ter place in
nagrajevanje (Vodopivec 2009/10, 28).

2.4.1 PRICAKOVANJA

Model, ki za motiviranje izrablja pricakovanje, temelji na Vroomovi motivacijski teoriji
in na njegovi predpostavki, da so ljudje sposobni odlo¢ati, kaj hoCejo, in da zZelijo
spremeniti vedenje, da bi dosegli svoje cilje (Vodopivec 2009/10, 28).

Pricakovanje je rezultat motivacije. UresniCitev pricakovanja pomeni pri Cloveku
dolo¢eno stopnjo zadovoljstva. Vendar zadovoljstvo ni vselej povezano z vecjim
u¢inkom, kaijti ljudje izbirajo med razlicnimi aktivhostmi, predvsem tiste, ki po
njihovem mnenju dajejo najveCje rezultate na vloZek. PriCakovanja morajo biti
uresnicljiva in ljudem nikoli ne smejo buditi napacnih pricakovanj oziroma takih, ki jih
ni mogoce uresniciti.
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2.4.2 ENAKOST

Osnovni princip ravnanja s CcloveSkimi zmogljivostmi je enakost. Zaposleni
pri¢akujejo, da bodo od organizacije dobili pribliZno tolik§no »vrednost«, kolikSno so
ji dali (Vodopivec 2009/10, 29).

Poenostavljeno re€eno pomeni enakost takrat, ko ima zaposleni obCutek, da je viozil
toliko, kot je prejel. V nasprotju s tem pa neenakost daje obCutek, da je zaposleni
vlozil veg, kot je prejel. Zato neenakost povzro€a vrsto problemov in pri zaposlenih
daje obCutek dobrotnika in zasluznosti, zato zaposleni zahtevajo privilegij od svoje
organizacije. Ob&utek neenakosti povzrota v organizacijah vrsto problemov. Med
njimi so najpogostejsi: izogibanje delu in intenzivnosti pri delu, pred€asne prekinitve
dela, poskusi prepriCevanja sodelavcev o0 zmanjSevanju prizadevanja pri delu,
neposredni pritiski na zviSanje plac itd. MenedzZer podjetja mora strmeti k postenju in
prepri¢ati zaposlene, da delajo dobro za organizacijo, ker bo le tako dobro tudi
zanje.

2.4.3 PRAVICNOST

Pravi¢nost pri sestavi motivacijskega modela ima predvsem veliko teZzo na podrocju
pla¢ in drugih osebnih prejemkov. Zaposleni se neprestano sprasujejo, ali dobijo
enako, ve¢ ali manj kot drugi, in iS¢ejo razloge za razlike. Ce si razlik ne znajo
razloziti, vodilni v podjetju pa ne zaznajo razlik med delav€evimi pri¢akovaniji in
dejanskimi nagradami ter ne Cutijo potrebe, da delavce o tem obvescajo, prihaja pri
delavcih do ob¢utka nepraviénosti.
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3 MOTIVACIISKI DEJAVNIKI

Sodobni sistemi hagrajevanja v okviru menedzmenta ¢loveSkega kapitala so izrazito
usmerjeni k ciljnemu nagrajevanju, pridobivanju in Sirjenju znanj, inovativnosti in
drugih kompetenc. Kljuéni del vsakega sistema nagrajevanja ter tudi motiviranja in
stimuliranja v organizaciji morajo biti predvsem jasna, objektivha in nedvoumna
merila, ki temeljijo zgolj na uspesnosti, torej na ustvarjanju vrednosti.

Za doseganje zelenih ucCinkov sistemov nagrajevanja mora organizacija povezati
nagrajevanje in motiviranje s sistemi vzpodbujanja inoviranja, pridobivanja in Sirjenja
znanj, ocenjevanja in z drugimi tovrstnimi sistemi. Najbolj pomembno pa je, da je
nagrajevanje tesno povezano z evalviranjem ustvarjanja nove vrednosti v
organizaciji s strani CloveSkega kapitala in generatorjev tega. V sodobnejSih modelih
je namreC intenziteta nagrajevanja odvisna zlasti od intenzitete ustvarjanja nove
vrednosti oziroma intenzitete povecanja obstojeCe dodane vrednosti (Mihali¢ 2006,
216).

Motivirani in usposobljeni zaposleni so ena nhajbolj kompleksnih nalog vsakega
sodobnega menedzerja.

Strokovnjaki s podro€ja menedzmenta prav tako ugotavljajo, da sta motivacija
zaposlenih in primeren sistem nagrajevanja kljutnega pomena, ker se morajo
podjetja v tem izrazito dinami¢nem in zahtevnem poslovnem okolju hitro odzivati na
nove okolis¢ine in temu ustrezno prilagajati svoje poslovne strategije.

V vseh podjetjih se sprasujejo, kako motivirati ljudi, da bi bolje in kvalitetneje delali.
Njihovo vprasanje se nanasa na motivacijo za delo. Zelo pomembno pri oblikovanju
motivacije zaposlenih je, da njen oblikovalec ve, kaj motivira zaposlene, ali vsaj
poskuSa ugotoviti, kakSne so njihove Zelje in potrebe. Razlikujejo se namre glede
na spol, starost, izobrazbo in ne nazadnje tudi na status v druzbi. Kar nekoga
motivira, v drugih zbudi le skromne motivacije in temu primerno vliaga veliko manj
energije za doseganje cilja. Do prave motivacije pridemo, ¢e vemo, katera od potreb
je za to osebo najpomembnejSa v doloCenem &asu.

Pomembno menedZersko orodje je prepoznavanje motivov posameznih zaposlenih.
Se pomembneje je, da zna notranje motive vsakega zaposlenega povezati s cilji
organizacije. Ce imajo zaposleni ob&utek, da s tem, ko delajo za cilje organizacije,
delajo tudi za lastne in interese, bodo visoko motivirani in bolj ustvarjalni.

Znanje, sposobnost in motiviranost so tisti dejavniki, ki prispevajo k vegji
u€inkovitosti in uspeSnosti cele organizacije. Nemotivirani posameznik, ki ne zna
zadovoljiti svojih potreb, ne more zadovoljevati potreb drugih. Zaposleni v
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organizaciji vstopajo v medsebojne odnose, komunicirajo, se prilagajajo in se
razvijajo. Pridobivajo razlicne motive na podlagi usmerjanja, zanimanja,
nasprotovanja ali nerazumevanja znotraj organizacije. Naloga menedZmenta v
organizaciji je, da poskrbi, da bodo zaposleni na pravi nacin prisli do tistih informacij,
ki spreminjajo njihove potrebe, Zelje in vrednote. Zaposlene morajo motivirati njihovi
osebni razlogi, motive in cilie za drugatno ravnanje pa morajo poiskati sami
(Podgorsek, 2009, str. 469).

3.1 NAGRAJEVANJE

Nagrajevanje je najpomembnejSi dejavnik oziroma instrument, s katerim vodstvo
usmerja obnasanje zaposlenih v zeleno smer. S kakSnimi oblikami nagrajevanj bodo
zaposlene motivirali, je odvisno od strategije vodstva in stroSkov, ki morajo biti za
priCakovani oziroma dejansko dosezeni u€inek ¢im manjSi. Nagrade lahko delimo na
tiste, ki jih dobijo zaposleni za uspeSno delo (npr. plaana delovna uspeSnost,
napredovanje itd.), in nagrade, ki so jih zaposleni delezni Ze iz same prisotnosti v
organizaciji (dobri delovni pogoji, varnost zaposlitve, plaana rekreacija itd.). Tako
nagrade, ki jih zaposleni pridobijo preko svojih rezultatov dela, kot nagrade, Ki
zaposlenim pripadajo z zaposlitvijo, motivirajo zaposlene, vendar pa je nevarnost,
da nagrade, ki pripadajo z zaposlitvijo, izgubijo svoj smisel, v kolikor zaposleni
delujejo le do te mere, da zadostijo minimalnim pogojem za ohranitev delovnega
razmerja. Nagrade lahko nadalje delimo na finan¢ne, v obliki vrednostnih nagrad, in
nefinancne, kot so razli€na priznanja, osebni razvoj itd. (Lipi€nik in Meznar, 1998,
str. 191).

Ce zeli organizacija uspe$no motivirati zaposlene z nagradami, mora postaviti
pregleden sistem, ki ji bo zagotavljal u€inkovit nac€in vrednotenja posameznikovega
dela in primernega nagrajevanja. Pri tem je potrebno zasledovati, da se dosezZe
optimalno ravnovesje med vlozenim delom in nagrado. Samo sistem, ki ima jasno
postavljene cilje in kriterije, po katerih deluje, omogo&a zaposlenim razumeti, kaj se
od njih pricakuje. Jasno postavljeni kriteriji pa omogoc€ajo pravicno merjenje in
uporabo sistema nagrajevanja (Lipi¢nik in Meznar, 1998, str. 192).

UcCinkovitost sistema nagrajevanja se pokaze takrat, ko se s strategijo nagrajevanja
dosezZe uspehe in postaviljene cilje. Prav tako je potrebno poleg postavitve sistema
nagrajevanja zagotoviti kontrolo spremljanja rezultatov nagrajevanja, ¢e se Zeli
ugotoviti uinkovitost nagrajevanja (Lipi¢nik in Meznar, 1998, str. 206).
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3.2 NACININAGRAJEVANJA

3.2.1 PLACA IN DODATKI K PLACI

Denar je pomemben motivator Clovekovega delovanja in daje ¢loveku obcutek
varnosti. Z njim ljudje zadovoljujemo svoje potrebe. Odvisnost ljudi od denarja je
razli€na, nekaterim pomeni vse in ga kopicijo ne glede na svoje potrebe, drugim pa
predstavlja zgolj sredstvo, ki jim omogoga dostojno preZivetje. Cim vegja je Zelja po
denarju, tem bolj pomemben motivator je plata. PlaCa je obi¢ajno tudi previadujoc
dejavnik, ko se zaposleni odlo€ajo, ali bodo ostali pri isti organizaciji ali bodo izbral
drugo (Lipi¢nik in Meznar, 1998, str. 199).

Place imajo vpliv tako na tisti del motivacije, ki vzpodbuja k boljSi koordinaciji dela,
kot tudi na tisti del motivacije, ki vzpodbuja vecjo produktivnost posameznika. Plaéni
sistem in nagrajevanje sta pomembna pri kadrovski izbiri, saj omogoCata
kandidatom uvideti, kakSne zmoZnosti so v organizaciji. Vezanost plaCe na dodatno
izpolnjevanje oziroma uspesSno dokazovanje obi¢ajno odvrne kandidate, ki se niso
pripravljeni stalno izpopolnjevati in boriti za doseganje boljSe kakovosti dela. V
kolikor je vzpostavljena neposredna zveza med obsegom pridobljenega znanja in
viSino plaCe, je plata pomemben motivator pri pridobivanju dodatnega znanja
(Lipi€nik in Meznar, 1998, str. 193).

3.2.2 1ZOBRAZEVANJE IN OSEBNI RAZVOJ

V sedanjem svetu, kjer je konkurenca neusmiljena, si mora vsak zaposleni
prizadevati, da se osebnostno nadgrajuje in izobrazuje. Ker je to dolgoro€en proces
in zahteva nacrtovanije, je priporocljivo, da si svojo kariero izgrajuje v sodelovanju z
organizacijo, kjer je zaposlen. Ce organizacija Zeli doseSi vegji udinek, je
priporocljivo, da posamezniku pomaga pri njegovem osebnostnem razvoju z rednimi
sestanki na ravni vodstva in zaposlenih. Skupno ugotavljanje potreb zaposlenega in
omogocanje nadaljnjega izobrazevanja zaposlenega mnogo bolj motivira kot neko
vsilieno dodatno izobrazevanje, ki je pogosta praksa organizacij brez izdelanih
nacrtov izobrazevanja svojih zaposlenih (Pervanje 2003, 17-21).

3.2.3 STALNOST ZAPOSLITVE

Stalna in varna zaposlitev ima pozitivne ucinke na zaposlene. Zaposleni so
pripravijeni pridobivati nova znanja z ve€jim interesom, prispevajo predloge za
izboljSave, ve€jo pozornost posvecajo izbiri ¢im boljSih novih sodelavcev in si
prizadevajo za dolgoro¢no uspesSnost. Kljub nastetim prednostim pa vedno veC
podjetij v danasnjih negotovih razmerah poslovanja svojim zaposlenim ne more
zagotavljati stalne zaposlitve, zato se odloCajo za razlicne druge oblike. V zvezi s
tem se vse bolj uporablja koncept zaposljivosti, ko delodajalec zaposlenim sicer ne
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zagotavlja varnosti zaposlitve, pa¢ pa jim omogoci usposabljanje in pridobivanje
razlicnih zmoznosti. Tako so zaposleni v primeru, da postane njihovo delovno
razmerje pri sedanjem delodajalcu ogroZzeno, na trgu dela v bistveno boljSem
polozaju. Gre torej za posredno varnost. Druga moznost pa je, da se podjetje odlo€i
za organiziranost po modelu triperesne deteljice in izvaja naloge s tremi skupinami
sodelavcev. Za nedoloCen €as zaposlijo kljuéne sodelavce, v drugo skupino sodijo
zaposleni za dologen Cas, v tretjo pa zunaniji izvajalci storitev, ki jih najamejo na trgu
(Zupan 2001, 47).

3.2.4 LETNIRAZGOVORI

Letni razgovor med delavcem in njegovim nadrejenim je lahko zelo koristen, saj
omogota pomembne stike med delavci in vodji ter odkrite pogovore o ciljih
organizacije, ciljih delavcev, njihovih zeljah, napredovanju in usposabljanju. Namen
razgovora je pregledati dosezeno delovno uspednost v preteklem ocenjevalnem
obdobju, ugotoviti mnenje delavca o vzrokih za dosezeno delovno uspesnost in o
predlogih za izboljSanje le-te. Delavec in vodja skupaj ugotavljata, kakSne so
potrebe po usposabljanju in izobraZevanju, motivaciji in svetovanju ter dolocita cilje
in aktivnosti za naslednje obdobje. Zato je letni razgovor ucinkovito orodje za
odpravljanje napak in problemov, izboljSanje dela, medsebojnih odnosov ter
ucinkovitosti in uspeSnosti zaposlenih, pozitivho pa vpliva tudi na nacin vodenja,
prihodnji razvoj in motivacijo zaposlenih.

Pogoj za uspesno izvedbo letnih razgovorov je, da vodje zacutijo letni razgovor kot
pomembno zadevo ter se je lotijo z vso vnemo. Letni razgovor naj bo vnaprej
dogovorjeno in nacrtovano sreCanje. Priporocljivo je, da se pred dejansko izvedbo
razgovorov izvede posebna delavnica za vodje, kjer naj medsebojno poskusno
vodijo razgovore. VpraSanja in odgovore je potrebno analizirati in jih dopolniti z
dodatnimi navodili. Na ta nacin dobijo vodje jasno sliko o tem, kaj bi dosegli z
izvedbo dejanskih letnih razgovorov (Kern 2001, 86—87).

3.2.5 POHVALE IN PRIZNANJA

Ceprav so plage nedvomno zelo pomembne, so Stevilne raziskave pokazale, da v
pravem trenutku in na ustrezen nacin izreCena pohvala ali priznanje za opravljeno
delo zaposlenim mnogo pomenijo ter jih vzpodbujajo. Pohvala navdaja zaposlene z
zadovoljstvom in spodbuja k vegji ustvarjalnosti. Posebej ucinkovita je, ¢e jo poleg
pohvaljenega sliSijo tudi drugi, kar okrepi njen pomen in sporo€a, da se v podjetju
uspesnost ceni in tudi nagrajuje. Dajanje priznanja zadovoljuje pomembno potrebo
po uveljavitvi lastne osebnosti pred sabo in pred drugimi. Prav tako tudi graja
obi¢ajno pozitivno vpliva na posameznikovo dejavnost, vendar je ulinek graje
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manjsi kot u€inek pohvale. Ugotovitve o vplivu pohvale in kazni na posameznikovo
aktivnost pa ne veljajo za vse vrste aktivnosti in tudi ne pri vseh posameznikih
(Lipi€nik in Mozina 1993, 47).

3.2.6 OBSEZNO KOMUNICIRANJE

UspeSna podjetjia in njihova vodstva se zavedajo pomena neposrednega,
medosebnega komuniciranja z zaposlenimi. Komuniciranje je pomembno orodje pri
prenosu vizije, poslovnih ciljev in poslovnih rezultatov podjetja do vsakega
zaposlenega. Rezultat odprtega komuniciranja v podjetju je, da delavci bolje
opravljajo svoje delo, vedo, da njihovo delo pripomore k delovanju celothega
podjetja in imajo obCutek, da podjetju pripadajo. Kljub temu pa Se vedno veliko
podjetij ne lo€i med komuniciranjem, kjer so aktivho udeleZeni vsi zaposleni, in
informiranjem, ki pomeni zgolj dajanje informacij in ukazov vodilnih. Komuniciranje
mora biti obsezno in dvosmerno. Na rednih sestankih vodstvo predstavi rezultate
preteklega obdobja in prihodnje cilje, vsi zaposleni pa naj bi imeli mozZnost
sodelovati s svojimi vpraSanji, predlogi in idejami za izboljSanje poslovanja.
Pomembni viri informacij so podjetniSki ¢asopisi, intranet, kratke pisne informacije,
oglasne deske in individualni razgovori z delavci (Mayer 1994, 138-147).

3.2.7 ORGANIZIRANOST DELA

Za uspeSno poslovanje je bistveno usklajeno delovanje celothega podjetja.
Oblikovanje dela je dejavnost, ki z dolo€itvijo delovnih mest poveze ljudi in
organizacijo. S primernim oblikovanjem dela se pove¢a motivacija delavcev za delo,
kar po eni strani izboljSuje delovne rezultate, po drugi pa povecuje zadovoljstvo
delavcev. Osrednje vprasSanje oblikovanja dela je, kako vnesti v delo motivacijske
elemente. KakSne znacilnosti naj torej ima delo, da bo za delavce privlatno in jim bo
dajalo trajno osebno zadovoljstvo (Mozina 1998, 148—172). Raziskovalca Torrington
in Hall sta na podlagi Studije razli¢nih virov izlo€ila naslednje elemente: raznolikost
delovnih nalog, orodij, strojev in naprav, kjer posameznik dela, samostojnost pri
delu, odgovornost za odloanje o tem, kako reSiti dolo€en delovni problem, pomen
dela, interakcijo ter jasno opredeljene in dosegljive cilje s povratno informacijo.

3.2.8 UDELEZBA ZAPOSLENIH V LASTNISTVU PODJETJA

UdeleZba zaposlenih v lastniStvu podjetja spodbuja zaposlene, da se osredotoéijo
na poslovanje podjetja kot celote in poveCujejo pripadnost podjetju. UspeSnost
podjetja je velikokrat odvisna tudi od razli€nih oblik delavske lastnine v podjetju. V
tujini so uveljavljene predvsem delnice in delniSke opcije, ki so postale del plagnih
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sistemov. Se posebej uginkovito pa je sodelovanja zaposlenih pri upravljanju
podjetja.

3.2.9 SODELOVANJE DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

Posameznik bo v podjetju Se bolj dejaven, odgovoren in zainteresiran, kadar bo imel
vpliv na odlo€anje o lastni delovni situaciji in situaciji celotnega podjetja. Razli¢ne
oblike individualnega in kolektivnega soodlo€anja zaposlenih pri odlo€anju v podjetju
povecujejo delovno zadovoljstvo zaposlenih in izboljSujejo interno komunikacijo, s
tem pa pozitivno vplivajo tudi na uspeSnost podijetja, od Cesar imajo Koristi tako
delodajalci kot tudi delojemalci. Kljub temu pa je v mnogih slovenskih podjetjih Se
vedno prisotno mnenje, da te sindikalne pridobitve delavcev neutemeljeno posegajo
v avtonomijo in mo¢ odloCanja ter podjetju povzroCajo le nepotrebne dodatne
stroSke, zato samo Skodujejo poslovni uspeSnosti in ne obratno.

3.2.10 POTOVANJE KOT MOTIVACIJA

Potovanje kot darilo je lahko tudi menedZersko in marketinSko orodje za vecjo
motivacijo zaposlenih. Mnogi strokovnjaki zatrjujejo, da dobro organizirano
potovanje kot instrument motiviranja zaposlenih gradi po eni strani trdne odnose
med sodelavci in nadrejenimi, po drugi strani pa zvestobo do podjetja in odnose s
poslovnimi partnerji. Motivacijska potovanja niso podkupovanje zaposlenih ali
poslovnih partnerjev, temve¢ legitimna orodja in elitha veja potovalnega turizma.
Poslovni ljudje praviloma radi potujejo, saj ob vsakdanjem stresu nujno potrebujejo
spremembo, zato se radi udelezijo potovanj in so hvalezni, €e jim ga placa
organizacija ali poslovni partner. S tem se vzpodbuja pripadnost organizaciji, zviSuje
obCutek pomembnosti posameznika. Potovanja kot motivacija so znana kot najbolj
ekskluzivna in jih uvr$€ajo v marketinSki program organizacije. NeizkuSeni
menedzerji ga ne loCujejo od skupinskih poslovnih sreanj, kar pa je velika napaka.

3.2.11 NEFINANCNE NAGRADE

Poleg finan¢nih obstaja Se cela vrsta nefinanénih nagrad, ki skupaj s finan¢nimi
tvorijo celovit sistem motiviranja in nagrajevanja. Zaposlene motivira kombinacija
obojega.

Nefinanéne nagrade ne izboljSajo posameznikovega finanénega polozaja, izboljSajo
pa kakovost dela in Easa, ki ga zaposleni preZivi v sluzbi. Ena od tehnik nefinanéne
motivacije je obogatitev dela; delo oblikujemo tako, da posameznika motivira in mu
nudi zadovoljstvo. Metoda temelji na prepriCanju, da so ljudje pripravijeni viozZiti ve¢
napora, ¢e je delo zanimivo in jim predstavlja izziv. Tudi mnogi menedZerji opazajo,
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da je potreba po motiviranju ljudi z ekstremnimi finan¢nimi nagradami manjsa, ¢e
naredijo delo bolj zanimivo.

Motivacijsko deluje tudi, da vsakemu od delavcev damo posebno, osebno
poslanstvo, da jim damo obc&utek, da jim zaupamo ter jim damo razlog, da tudi oni
zaupajo nam. Med nefinanénimi nagradami ima veliko motivacijsko mo¢ kakovost
medsebojnih odnosov.

Zelo spodbudne so pohvale in priznanja; zaposlenemu dajejo dostojanstvo in
obcutek, da je njegovo delo cenjeno.

Mnogi avtorji navajajo notranje nagrade kot ene najbolj ucinkovitih. Ponos nad
opravljenim delom in priloznost za osebnostno rast sta mocni spodbudi. Kljub temu
pa mnogo pohval brez ucinka pri pla¢i (denarju) dolgoro€no ne bo imelo ucinka.
Zato je pametno nagrade in priznanja sestaviti v zaokroZeno celoto z izdelanim
platnim sistemom in drugimi vrstami nagrajevanja (www.mojedelo.com, 8. 11.
2010).

3.3 KAKO PREPOZNATI POTREBE ZAPOSLENIH

— Bodite prisotni med sodelavci. Ena velikih napak menedzZzmenta je, da ni v stiku
s svojimi sodelavci. Pojdite mednje, jih opazujte pri delu in jim dajte priloznost, da
stvari opravijo po svoje. Da svoje zaposlene zares spoznate, morate biti med njimi.
— Preverite, katere so posebne nadarjenosti in sposobnosti vasih zaposlenih.
Iz svojih sodelavcev poskus$ajte izvabiti njihove »dodane vrednosti«.

— Preverite, kak$na je klima v organizaciji in kolikSna je stopnja zadovoljstva
zaposlenih. Ugotovite, kaj si zaposleni Zelijo in kakSna so njihova pri€akovanja.
Njihove zelje in zamisli upoStevajte, kolikor se le da, saj boste s tem pomembno
pripomogli k ustvarjanju pozitivne delovne klime.

— Pogovorite se s tistimi, ki odhajajo iz vase organizacije. Razgovori s tistimi, ki
zaradi morebitnega nezadovoljstva zapuS&ajo organizacijo, so zelo koristni, saj
lahko prepoznate marsikatero Sibko to¢ko delovanja svoje organizacije. To pa je
pomembno izhodis&e za prihodnje preventivhe ukrepe, da preprecite upadanje
motivacije preostalih sodelavcev (www.revija.mojedelo, 21. 5. 2010).
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4 OSNOVNA SOLA

4.1 USTANOVITELJ OSNOVNE SOLE

Javne vzgojno-izobrazevalne zavode ustanavljajo obcine oziroma mesto in drzava.
Obcina oziroma mesto ustanavljata v soglasju z republiSkim upravnim organom,
pristojnim za vzgojo in izobraZevanje, osnovne in glasbene Sole, vrice pa v soglasju
Z republi§kim upravnim organom, pristojnim za druzino in socialno varstvo.

4.2 ORGANIZAVODA

Svet javnega vzgojno-izobrazevalnega zavoda je upravni organ in ga sestavljajo
predstavniki ustanovitelja, pedagoskih in drugih strokovnih delavcev zavoda, starSev
in lokalne samouprave. Mandat ¢lanov sveta traja Stiri leta. Svet javnega vzgojno-
izobraZevalnega zavoda odlo€a z vec€ino glasov vseh ¢lanov sveta.

Pristojnosti Sveta zavoda:

— imenuje in razreSuje ravnatelja zavoda,

— sprejema program razvoja zavoda,

— sprejema letni delovni nacrt in porocilo o njegovi uresnicitvi,

— dolo¢a finan¢ni nacrt ter sprejema zakljuéni in periodicni raun,

— odlo€a o uvedbi nadstandardnih in drugih programov,

— obravnava porocila o vzgojni oziroma izobrazevalni problematiki,

— odlo€a o pritozbah v zvezi s statusom ucenca,

— odloCa o pritozbah starSev v zvezi z vzgojnim in izobrazevalnim delom v zavodu,
— predlaga ustanovitelju spremembo in razsiritev dejavnosti,

— daje ustanovitelju mnenja in predloge o posameznih vprasanjih,

— po potrebi natancneje doloCi postopek volitev delavcev v svet zavoda,

— razpisuje volitve predstavnikov delavcev v svet zavoda,

— sprejema pravila in druge akte zavoda,

— sprejema poslovne usmeritve za organizacijo, izvajanje in financiranje
nadstandardnih storitev,

— sprejema program prioritet za delitev presezkov prihodkov nad odhodki,
pridobljenih s prodajo storitev in proizvodov, ustvarjenih z opravljanjem
izobrazevanja oziroma z opravljanjem drugih dejavnosti v skladu s tem aktom.

Ravnatelj je pedagoski vodja in poslovodni organ zavoda. Organizira ter vodi delo in
poslovanje zavoda, predstavlja in zastopa zavod in je odgovoren za zakonitost dela
zavoda. Ravnatelj vodi tudi strokovno delo zavoda in je zanj odgovoren. Ravnatelj
zavod zastopa in predstavlja brez omejitev.
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Poleg Sveta zavoda in ravnatelja sta organa zavoda Se Svet starSev, ki je
posvetovalni organ in strokovni organi, ki so uéiteljski zbor, oddel€ni uciteljski zbor,
razrednik in strokovni aktivi.

4.3 PREDSTAVITEV OSNOVNOSOLSKEGA IZOBRAZEVANJA

Osnovno3olsko izobrazevanje izvajajo osnovne 3ole, osnovne Sole s prilagojenim
programom, glasbene Sole ter zavodi za vzgojo in izobrazevanje otrok s posebnimi
potrebami.

Osemletno osnovno3olsko izobrazevanje se je izteklo v Solskem letu 2007/2008, od
Solskega leta 2008/2009 osnovnosSolsko izobrazevanje poteka po programu
devetletne osnovne Sole.

Otroci vstopajo v devetletno osnovno 3olo s Sestim letom. ZaCetek Solanja s Sestim
letom za na$ prostor ni novost, saj je vstop Sestletnih otrok v obvezno $olo
predpisoval Ze zakon Marije Terezije iz leta 1774.

Otroci so pri vstopu v Solo (tako kot v ve€ini drzav z visoko razvitim Solskim
sistemom) stari od 5 let in 8 mesecev do 6 let in 8 mesecev. OsnovnoSolsko
izobrazevanje se deli na tri vzgojno-izobrazevalna obdobija:

Prvo obdobje traja od 1. do 3. razreda.

Drugo obdobje traja od 4. do 6. razreda.

Tretje obdobje traja od 7. do 9. razreda.

S prilagojenimi izobrazevalnimi programi in s posebnim programom vzgoje in
izobrazevanja se za u€ence s posebnimi potrebami vzgojno-izobraZzevalna obdobja
lahko dolo€ijo tudi drugace.

Ucenci imajo v 1. razredu osnovne Sole pri polovici ur pouka dodatno uciteljico, ki je
praviloma vzgojiteljica predSolskih otrok. Ista uciteljica lahko spremlja u¢ence skozi
celo prvo vzgojno-izobrazevalno obdobje (prva tri leta osnovne Sole). Uéenci so v
prvem obdobju ocenjeni opisno, v ostalih dveh pa Steviléno.

Program osnovnoSolskega izobraZzevanja obsega obvezni program in razSirjeni
program.

Obvezni program obsega obvezne predmete, izbirne predmete in ure oddelCne
skupnosti. Osnovna Sola mora za vse ucence izvajati pouk iz naslednjih obveznih
predmetov: slovenskega jezika in italijanskega ali madzarskega jezika na narodno
mesanih obmogjih, tujega jezika, zgodovine, zemljepisa, drzavljanske vzgoje in
etike, matematike, kemije, biologije, fizike, likovne vzgoje, glasbene vzgoje, Sportne
vzgoje, tehni¢ne vzgoje in gospodinjstva. Poleg obveznih predmetov mora osnovna
8ola za u€ence 7., 8. in 9. razreda izvajati pouk iz izbirnih predmetov druzboslovno-
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humanistiénega sklopa in naravoslovno-tehni¢nega sklopa. Sola mora ponuditi pouk
najmanj treh izbirnih predmetov iz posameznega sklopa. V okviru druzboslovno-
humanisti¢nega sklopa mora 3ola ponuditi pouk tujega jezika, nekonfesionalni pouk
o verstvih in etiki ter pouk retorike. Uenec med izbirnimi predmeti izbere tri
predmete, od tega najve€ dva predmeta iz posameznega sklopa.

RazsSirjeni program obsega podaljS8ano bivanje, jutranje varstvo, dodatni pouk,
dopolnilni pouk in interesne dejavnosti ter Solo v naravi.

Z letnim delovnim naértom se dolo€ijo vsebina, obseg in razporeditev vzgojno-
izobrazevalnega in drugega dela v skladu s predmetnikom in u¢nim nacrtom in
obseg, vsebina in razporeditev interesnih in drugih dejavnosti, ki jih izvaja Sola.
DoloCi se delo Solske svetovalne sluzbe in drugih sluzb, delo Solske knijiznice,
aktivnosti, s katerimi se Sola vkljuCuje v okolje, obseg dejavnosti, s katerimi Sola
zagotavlja zdrav razvoj ucCencev, oblike sodelovanja s starSi, strokovno
izpopolnjevanje uciteljev in drugih delavcev, sodelovanje z visokoSolskimi zavodi, ki
izobrazujejo uCitelje, raziskovalnimi institucijami, vzgojnimi posvetovalnicami
oziroma svetovalnimi centri, sodelovanje z zunanjimi sodelavci in druge naloge,
potrebne za uresni€itev programa osnovne Sole.

Letni delovni nacrt sprejme svet osnovne Sole v skladu z zakonom in drugimi
predpisi najkasneje do konca meseca septembra v vsakem Solskem letu.

Sole nadrtujejo svoje delo na podrogju vzgoje z vzgojnim naértom. Z vzgojnim
nacrtom Sola na osnovi zakonsko dolo¢enih ciljev in vrednot, v sodelovanju s starsi
in u€enci, doloCi naCine doseganja in uresniCevanja ciljev in vrednot ob upostevanju
potreb in interesov u€encev ter posebnosti SirSega okolja.

Na podlagi vzgojnega naérta 3ola v pravilih Solskega reda natanéneje opredeli
dolznosti in odgovornosti u¢encev, naCine zagotavljanja varnosti, pravila obnasanja
in ravnanja, dolo€i vzgojne ukrepe za posamezne krSitve pravil, organiziranost
u€encev, opravic¢evanje odsotnosti ter sodelovanje pri zagotavljanju zdravstvenega
varstva u€encev in druga podrocja.

Pravila Solskega reda se objavijo v publikaciji Sole, v kateri 8ola predstavi Se
znacilnosti programa S$ole, organizacijo dela Sole v skladu z letnim delovnim

nacrtom, pravice in dolZznosti u¢encev, vsebino vzgojnega naérta, hisni red ter druge
podatke.

4.4 CILJI OSNOVNOSOLSKEGA IZOBRAZEVANJA

— zagotavljanje splo$ne izobrazbe vsemu prebivalstvu,
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— vzpodbujanje skladnega, spoznavnega, Custvenega, duhovnega in socialnega
razvoja posameznika,

— razvijanje pismenosti ter sposobnosti za razumevanje, sporo€anje in izrazanje v
slovenskem jeziku, na obmocjih, ki so opredeljena kot narodnostno mesana, pa tudi
v italijanskem oziroma madzarskem jeziku,

— vzpodbujanje zavesti o integriteti posameznika,

— razvijanje zavesti o drzavni pripadnosti in narodni identiteti in vedenja o zgodovini
Slovenije in njeni kulturi,

— vzgajanje za obCe kulturne in civilizacijske vrednote, ki izvirajo iz evropske
tradicije,

— vzgajanje za medsebojno strpnost, spostovanje drugaCnosti in sodelovanje z
drugimi, spostovanje Clovekovih pravic in temeljnih svobos¢in in s tem razvijanje
sposobnosti za Zivljenje v demokrati¢ni druzbi,

— doseganje mednarodno primerljivih standardov znanja in pridobivanje znanj za
nadaljevanje Solanja,

— pridobivanje splo$nih in uporabnih znanj, ki omogoc€ajo samostojno, ucinkovito in
ustvarjalno soo€anje z druzbenim in naravnim okoljem in razvijanje kriticne moci
razsojanja,

— razvijanje in ohranjanje lastne kulturne tradicije,

— seznanjanje z drugimi kulturami in u€enje tujih jezikov,

— omogoc¢anje osebnostnega razvoja u€encev v skladu z njihovimi sposobnostmi in
zakonitostmi razvoja,

— razvijanje nadarjenosti in usposabljanje za dozivljanje umetniskih del in za
umetnisko izraZanje ter

— oblikovanje in spodbujanje zdravega nacina zivljenja in odgovornega odnosa do
narave.

45 PLACNA  POLITIKA IN SISTEM NAGRAJEVANJA
ZAPOSLENIH V OS

Plagna politika in sistem nagrajevanja zaposlenih v osnovnih Solah je dolo¢en v
Zakonu o sistemu pla€ v javnem sektorju (ZSPJS, 2009). Vlada RS kot stranka na
strani delodajalca in reprezentativni sindikati javhega sektorja kot stranka na strani
javnih usluzbencev sklenejo Kolektivno pogodbo za javni sektor (KPJS). Delavci
javnih zavodov, kot tudi vsi ostali proraCunski porabniki, pri dolo€anju viSine pla¢
niso svobodni. Podrejati se morajo zakonu in doloCenim pravilom iz kolektivne
pogodbe.

Zakon o sistemu pla¢ v javhem sektorju dolo¢a novo metodologijo izrauna plac, ki
temelji na placnih razredih. Poleg tega uvaja enoten Sifrant vrste placil in enotno
metodologijo izraCunavanja posameznih izplaCil. Za SirSe poznavanje novega
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platnega sistema in novega obraCuna pla¢ je potrebno poznavanje Stevilnih
podzakonskih aktov, ki izhajajo iz Zakona o sistemu pla€ v javnem sektorju.

Nov plaéni sistem v javnem sektorju se precej razlikuje od prejdnjega. Ukinja
izhodis¢no placo in koli¢nike ter uvaja nominalne osnovne place, ovrednotene glede
na uvrstitev delovnega mesta, naziva in funkcije v pla¢ni razred plaéne lestvice.
Kolektivha pogodba v javnem sektorju natanéno opredeljuje vsa delovna mesta, kar
je bilo doseZeno s procesom sistemizacije ali vrednotenja delovnih mest. Nastal je
katalog delovnih mest, funkcij in nazivov v javnem sektorju. Zaradi sistemizacije
delovnih mest je bil v enega od plaénih razredov uvr§€en vsak javni usluzbenec ali
funkcionar v drzavi. Delovna mesta in nazivi so razvrd€eni v devet tarifnih razredov,
ki se med sabo razlikujejo glede na zahtevnost dela na delovhem mestu in s tem
povezano strokovno izobrazbo. V skladu s koalicijsko pogodbo so se doloCila
orientacijska delovna mesta placnih skupin, ki so jih razvrstili v skupine od A do J.
Uvrs¢anje funkcij, delovnih mest in nazivov je bilo po ZSPJS v celoti opravljeno 1. 7.
2008.

V skladu z reformo sistema pla¢ v javhem sektorju Sestodstotne rasti plac, ki je bila
predvidena za letos, zaradi nujnih varéevalnih ukrepov ne bo, preloZzeno pa je tudi
izvajanje placne reforme in odprava pla¢nih nesorazmerij.

4.6 DRUGE OBLIKE MOTIVIRANJA ZAPOSLENIH V ZAVODU

Pri oblikovanju plaéne politike in sistema nagrajevanja zaposlenih zavod ni
samostojen in se mora podrejati zakonom in doloCilom v kolektivni pogodbi. V javni
upravi so zato izredno pomembne tudi druge oblike motiviranja zaposlenih.
NajpomembnejSi nematerialni dejavniki, ki motivirajo zaposlene za delo, so dobri
medsebojni odnosi s sodelavci, zanimivo in izzivov polno delo, uspeh pri delu,
samostojnost pri delu, dajanje odgovornosti in priloznosti zaposlenim, pohvale in
priznanja za opravljeno delo, moznost strokovnhega usposabljanja in izobraZevanja,
moznost napredovanja, moznost soodloanja pri pomembnih odloCitvah, stalnost in
zanesljivost zaposlitve, ugodni delovni pogoji ter poznavanje ciljev in poslanstva.
Velika stopnja motivacije uciteljev je tudi napredovanje v nazive. Do letoSnjega leta
je bilo mozno napredovati tudi v vi§ji placni razred, in sicer so lahko napredovali vsi
delavci v zavodu. Z novo plaéno politiko je to prestavlijeno v leto 2012. Pohvala
vodje je tudi zelo pomemben motivator, ki ga ni mogo€e nadomestiti z nobenim
drugim mehanizmom. Pomemben motivator je tudi obCutek pripadnosti zavodu.
Moc¢an vzpodbujevalec je tudi prosti Eas (npr. e delavec opravi nalogo v krajSem
¢asu od dogovorjenega, je lahko prost — velja predvsem za nepedago$ke delavce,
Ce delo zahteva celodnevno prisotnost, organiziranje in prisostvovanje na raznih
kulturnih in Sportnih prireditvah ipd.). Posameznik, ki najde delo, s katerim je
zadovoljen, dosega visoke cilje. Ceprav drzi spoznanje, da samo motivirani
zaposleni lahko dosegajo ustrezne rezultate, se tega vodilni premalo zavedajo in Zal
ne izkoristijo vseh dejavnikov.
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5 REZULTATI IN OBDELAVA ANKETE

O motivaciji na delovhem mestu se veliko govori, zato sem se odlocila za raziskavo
o tem, kako so motivirani delavci v osnovni Soli (predvsem ucitelji), kaj jih motivira
na delovhem mestu in kako so zadovoljni z zaposlitvijo.

Pri izpeljavi raziskave sem se odloCila za metodo pisnega anketiranja zaposlenih.
Pri sestavljanju sem izbrala vpraSanja zaprtega tipa s ponujenimi odgovori. Anketo
sem opravila v osnovni $oli XY. Anketne vpraSalnike sem z dovoljenjem vodstva
razdelila med zaposlene, ki so izpolnjene vpraSalnike vrili v zaprto Skatlo v
tajnistvo.

V anketi je sodelovalo 40 anketirancev, od tega je bilo 33 anketiranih (63 %)
Zzenskega in 7 anketiranih (37 %) moSkega spola. Povpre¢na starost anketirancev
se je gibala med 36 in 45 let 0z. med 26 in 35 let. VecCina delavcev, kar 55 %, ima
univerzitetno izobrazbo, 78 % zaposlitev v osnovni $oli je za nedoloCen €as.

1. Splosni podatki o anketirancih

Starost Stevilo anketiranih oseb | Odstotek
do 25 let 1 2%
od26do35let |13 33 %
od36do45let |15 38 %
od46do55let |9 22 %

od 56 let inve¢ |2 5%

Tabela 1: Anketiranci po starosti

STAROST

5% 2%
22% 33%
38 %

Graf 1: Anketiranci po starosti
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Stopnja izobrazbe |Stevilo anketiranih oseb | Odstotek
poklicno 2 5%
srednja Sola 3 8 %

vi§ja Sola 12 30 %
visoka Sola 1 2%
univerzitetna 22 55 %

Tabela 2: Anketiranci po izobrazbi

STOPNJA IZOBI

CC 0L

Graf 2: Anketiranci po izobrazbi

5%

V kak$nem delovnem razmerju ste | Stevilo anketiranih oseb | Odstotek
nedoloCen €as 31 78 %
doloCen Cas 9 22 %
pogodbeno 0 0%
Studentski servis 0 0%

Tabela 3: Anketiranci glede na izobrazbo

V KAKSNEM DELOVNEM

0%

22%

Graf 3: Anketiranci glede na izobrazbo

0%
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2. Spodaj so nastete trditve, ki se nanasajo na motivacijo pri delu. Ocenite vsako
trditev glede na to, koliko se z njo strinjate, pri ¢emer 1 pomeni »Sploh se ne

strinjam,« 5 pa »V celoti se strinjam. «

Srednja
vrednost
Motivacija pri delu trditve
Stalnost zaposlitve je pomemben motivacijski dejavnik. 4,2
Za vi§jo placo sem pripravljen(a) delati vecC. 4,2
Bolj kot dobri medsebojno odnosi na delovnhem mestu je
pomembno, da posameznik doseZe dobre delovne rezultate, ne
glede na nacin. 1,8
Dobri odnosi z nadrejenimi povecujejo storilnost. 4.8
Bolj kot delovne razmere je pomembna varnost zaposlitve. 3,5
Pohvale in priznanja za opravljeno delo mi veliko pomenijo. 4,5
Moznosti usposabljanja in izobraZzevanja je v Solstvu premalo. 3,1
MozZnost napredovanja me motivira. 3,7
Delovni prostori 0z. pogoji vplivajo na motivacijo. 4,4
Dobri odnosi z u€enci me spodbujajo k boljSemu delu. 4,8
DaljSe pocitnice me motivirajo za delo v Solstvu. 3,2

Tabela 4: Motivacija pri delu
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MOTIVACIJAPRIDELU
O Stalnost zaposlitve je pomemben
motivacijskidejavnik.
5 mZavisjo placosempripravijen(a)
delati vec.
4,5
4 O Bolj kotdobri medsebojno odnosi
nadelovnemmestuje
pomembno, daposameznik
3,5 doseze dobre delovne rezultate
negledenanadcin.
3 ODobri odnosi znadrejenimi
povecujejo storilnost.
2,5
2 B Bolj kotdelovnerazmere je
pomembnavarnost zaposlitve.
1,5
1 OPohvalein priznanja za
opravljenodelo miveliko
pomenijo.
0,5
B Moznosti usposabljanjain
0 izobrazevanjajev Solstvu
premalo.

Graf 4: Motivacija pri delu

Na podlagi rezultatov sklepam, da se anketiranci najbolj strinjajo, da imajo dobre
odnose z u€enci in nadrejenimi, prav tako jih motivira pohvala za dobro opravljeno
delo. Delno se strinjajo, da delovni pogoji vplivajo na motivacijo pri delu, prav tako
se delno strinjajo, da je stalnost zaposlitve, viSja placa in napredovanje dober
motivator za delo. Varnost zaposlitve, usposabljanje in izobrazevanje v Solstvu ter
pocCitnice delavce srednje motivirajo za delo v Solstvu. Anketiranci pa se sploh ne
strinjajo, da so bolj kot dobri medsebojno odnosi na delovnhem mestu pomembni
delovni rezultati ne glede na nacin.

Za doseganje Se boljSih odnosov z u€enci predlagam ve¢ pogovarjanja, neprisiljen
nacin vodenja, delo opraviti kakovostno (razredna klima naj bo topla in spodbudna —
trden, prijateljski odnos med ucitelji in u€enci, prav tako tudi med ucenci samimi,
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poucevati uporabne stvari, spodbuditi u¢ence, da dajo od sebe najboljSe, pouciti
uCence, da realno ocenijo lastno delo), zaupanje, ve¢ neformalnih srecanj med
ucitelji in u€enci, kot so razni pikniki, pogovori v skupinah in delavnice. Najbolj
pomembno za dober odnos med ugitelji in u€enci pa se mi zdi, da u¢enci vedo, kaj

bo ucitelj zahteval od njih.

3. Spodaj so nasteti dejavniki, ki vplivajo na motivacijo. Ocenite, koliko vas osebno
motivirajo posamezni dejavniki. Svojo oceno oznacite tako, da pri vsaki trditvi
obkroZite eno Stevilko, pri Cemer 1 pomeni, da vas sploh ne motivira, 5 pa, da vas

zelo motivira.

Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo Srednja vrednost dejavnikov
placa 4
uspeh uc€no slabsega u€enca 3,9
pohvala starSev 4
pohvala ravnatelja 4,3
dobri odnosi s sodelavci 4,8
uspeh u€encev na razlicnih tekmovanjih | 4,1
moznost usposabljanja in izobrazevanja | 3,7
moznost napredovanja 4,1
delovni prostori 0z. pogoji 4,2
dobri odnosi z u¢enci 45
avtoriteta, ki jo imam v razredu 43
pocitnice 3,5

Tabela 5: Vpliv na motivacijo
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DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA MOTIVACIJO

Oplaca
5 m uspeh u¢no slabSega
ucenca
4.5 O pohvala starSev
4
35 O pohvala ravnatelja
3 B dobri odnosi s sodelavci
2,5
2 B uspeh u€encev na razli¢nih
tekmovanijih
1,5 . L
B mozZnost usposabljanjain
1 izobrazevanja
0,5 Omoznost napredovanja
0 . : )
® delovni prostori 0z. pogoji

Graf 5: Vpliv na motivacijo

Najvecji dejavnik, ki vpliva na motivacijo, je, kot je pokazala raziskava, dober odnos
s sodelavci, prav tako je mo€an dejavnik dober odnos z u€enci. Enako pomemben
dejavnik je pohvala ravnatelja in avtoriteta v razredu. Veliko pomeni delavcem Sole
tudi pohvala starSev, plata, pomemben se jim zdi uspeh u€encev na razliénih
tekmovanjih, prav tako moznost napredovanja ter seveda tudi delovni prostori oz.
pogoji. Dejavnik, ki po ugotovitvi iz ankete najmanj vpliva na motivacijo, pa so
poditnice.

Za Se boljSe odnose s sodelavci bi predlagala ve€ druzenja, spletanja neformalnih
vezi znotraj zavoda. Lahko so to zgolj vsakoletna sre€anja ob pikniku, novoletnem
sreanju, skupne aktivnosti, izleti ali daljSa potovanja. Zastavljeni so bodisi kot redno
sreCanje, kot nagrada za uspesSno delo ali kot spodbuda ob zacetku novega
Solskega leta. Druzenje ob prijetnih dogodkih v sproS€enem okolju izven delovnega
mesta omogoci, da se okrepijo medsebojne vezi, spodbudi se vzpostavitev novih
poznanstev, kar lahko pripomore k boljSemu vzdu$ju na delovnhem mestu, v€asih
tudi pripadnosti zavodu. Lahko se dogodek zastavi tudi drugae in se v program
vkljuéi bodisi druZine zaposlenih ali pa poslovne partnerje ... Vse je seveda odvisno
od zaposlenih in vodje. Predvsem bi morali dati vecji poudarek na timsko delo,
ustanoviti odbor za zabavo, pripraviti skrinjico zaupanja za delavce.
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4. V spodnji razpredelnici ocenite svojo stopnjo zadovoljstva tako, da pri vsaki od
trditev obkrozite Stevilko od 1 do 5 in oznacite z 1, Ce ste zelo nezadovaljni, z 2
nezadovoljni, s 3 niti zadovoljni niti nezadovoljni, s 4 zadovoljni in s 5 zelo
zadovaljni.

Zadovoljstvo Srednja vrednost dejavnikov
. z delom 3,8
. Z vodstvom zavoda 2,9
. Z odnosi s sodelavci 4
. Z moznostjo napredovanja 2,9
. Z moznostjo razvoja kariere 2,8
. z viSino plaCe 2,7
. S statusom v zavodu 3,5
. Z delovnimi pogoji 3
. Z moznostmi za izobrazevanje 3,5
. s svobodo in samostojnostjo pri delu | 3,8
. S stalnostjo zaposlitve 4,1

Tabela 6: Stopnja zadovoljstva

ZADOVOLJSTVO
O...zdelom
4,5 « B ...zvodstvomzavoda
2 ¥
/f- O...zodnosis sodelavci
3,5 7
3 / O...zmoznostjo napredovanja
25 / B zmoznostjo razvojakariere
2 7 B ...zvisino plade
15 /
/,. B . .sstatusom v zavodu
1 1
O...zdelovnimi pogoji
05 / pogoj
0 - B ...z moznostmiza izobrazevanje

Graf 6: Stopnja zadovoljstva
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Iz ankete izhaja, da najvecje zadovoljstvo predstavlja dober odnos s sodelavci, prav
tako so zadovaljni s stalnostjo zaposlitve. V zadovoljstvo jim je tudi delo, pa tudi
svoboda in samostojnost pri delu. Anketiranci so s statusom v zavodu in moznostjo
za izobrazevanje Se kar zadovaljni. Z delovnimi pogoji, moznostjo napredovanja in z
vodstvom 3ole so nezadovoljni. Zelo nezadovoljni pa so s plato in z moZnostjo
razvoja kariere.

Da bi dosegli izboljSanje zadovoljstva, bi bilo potrebno bolje plaati delavce Sole in
jim omogociti ve€jo moznost razvoja kariere. Na to pa zavod nima vpliva, saj jetov
pristojnosti Ministrstva za Solstvo in Sport.

Vodenje je proces, ki zahteva od nadrejenega sposobnost, da v danem trenutku
racionalno in s pravilnimi ukrepi usmerja svoje podrejene k ciliem. Vodstvo Sole bi
moralo imeti pregled nad polozajem, predvidevati spremembe, prevzeti
odgovornosti in tveganja pri ukrepih, graditi zaupanje, sprejemati zahteve okolice,
potrebe zaposlenih. Poleg usmerjanja bi vodja moral ustvarjati pogoje, ki zaposlene
spodbuja k boljfemu opravljanju dela ter jih spodbuditi k sprejemanju odlo€itev,
predvsem pa bi moral poskrbeti za dobro pocutje delavcev. Vodstvo zavoda bi
moralo znati tudi pohvaliti, saj pohvala zaposlene navda z vecjim zadovoljstvom, jih
spodbudi k vedji ustvarjalnosti in pripadnosti. S tem pa vodja tudi pridobiva na dobrih
odnosih s svojimi podrejenimi.
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6 ZAKLJUCEK

Motivacija pomeni pridobitev. Biti navdusen in navdihovati druge, voditi sebe in
voditi druge. Vse se vrti okrog motivacije. Ves uspeh in napredovanje se navezujeta
in sta odvisna od motivacije. Brez motivacije ¢lovek ne more biti dejaven.

Motivacija je zelo pomembna za dobro delo, saj le dobro motiviran delavec lahko
dobro opravlja svoje delo in s tem laZje uresni€i svoje cilje in tudi cilje organizacije
oz. Sole, v kateri je zaposlen. Le zadovoljen, ustvarjalen in uspeSen delavec v Soli
lahko dobro vzgaja in podaja znanje u€encem, s tem pa dviguje ugled in priznanje
Sole.

Denar je pomemben motivacijski dejavnik, vendar ne v taki meri, kot se velikokrat
predpostavlja. Raziskava je pokazala, da delavcev v osnovni $oli ne motivira v prvi
vrsti denar, ampak dobri odnosi s sodelavci, uéenci in nadrejenimi. Pomembni se jim
zdijo predvsem nefinanéni dejavniki, poleg Ze omenjenih e pohvale tako nadrejenih
kot tudi starSev, avtoriteta v razredu, pomemben motivacijski dejavnik pa se jim zdi
tudi uspeh ucencev na tekmovanjih. Velik motivacijski dejavnik je tudi stalnost
zaposlitve. PreseneCa pa dejstvo, da pocitnice so in niso motivacijski dejavnik za
delo v Solstvu.

Odnosi med nadrejenimi in podrejenimi pomembno vplivajo na to, kako zadovoljni in
motivirani so zaposleni. Kakovost nasega zivljenja nikakor ne more biti visoka, e se
na delovhem mestu pocutimo odrinjene, napadene, neupostevane, vznemirjene in
pod stresom. Zato bi vodstvo zavoda moralo bolj spodbujati neformalna druzenja
med oz. po delovnem Casu in organiziranje skupnih izletov, kosil, Sportnih srecanj in
zabav, kjer bi se zaposleni sprostili in pogovorili. Potrebno bi bilo uvesti letne
delovne razgovore, kjer bi imeli zaposleni moznost povedati, kaj jim je v§e€ in kaj jih
moti v odnosu in delu. Spodbujati bi bilo potrebno timsko delo. Vodstvo bi moralo
poskrbeti za seznanjanje zaposlenih s cilji in poslovnimi rezultati. Komuniciranje je
izredno pomembno orodje, preko katerega se prenasajo vizija in cilji. Zavedati se je
potrebno, da je motivacija trajen proces, zato jo je treba vseskozi spodbujati in
obnavljati. Pomembno pa je tudi, da delavci tudi sami pripomorejo k motivaciji in
boljSemu delu kakor tudi pocutju.

Ko sem se lotila diplomske naloge, sem prebrala tudi knjigo FISH oz. filozofija po
ribje, kjer se me je zelo dotaknil nasledn;ji stavek:

»Vedno imamo moznost, da se odlo¢imo o nacéinu dela, kljub temu da nimamo
vedno moznosti lastne izbire dela samega oz. sami lahko izberemo, kakSen
odnos do dela bomo imeli.«
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7.3 SEZNAM KRATIC:

KPJS Kolektivha pogodba za javni sektor
ZJU Zakon o javnih usluzbencih
ZSPJS Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju
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8 PRILOGA

8.1 ANKETNIVPRASALNIK

Sem Danica Avbelj, Studentka Visje strokovne Sole B&B smer poslovni sekretar. Z
diplomsko nalogo z naslovom: »MOTIVACIJA ZAPOSLENIH V OSNOVNI SOLI«
Zelim zakljuciti Studij, zato potrebujem tudi vaSo pomo¢ oziroma va$e odgovore.
Vprasalnik je anonimen, ugotovitve pa bom uporabila izkljuéno pri izdelavi mojega
diplomskega dela. Izpolnjeno anketo odlozite v $katlo, ki se nahaja v tajnistvu.

Za sodelovanje se vam najlepSe zahvaljujem!

1. Spol: (obkrozite)
moski
zenski

2. Starost: (obkroZzite)
do 25 let

od 26 do 35 let

od 36 do 45 let

od 46 do 55 let

56 let in ved

3. Stopnja izobrazbe: (obkrozite)
poklicna Sola

srednja Sola

viSja Sola

visoka

univerzitetna ali vec

4.V kak8nem delovnem razmerju ste? (obkrozite)
nedologen delovni ¢as

doloCen delovni ¢as

pogodbeno

preko Studentskega servisa

5. Spodaj so nastete trditve, ki se nanasajo na motivacijo pri delu. Ocenite vsako
trditev glede na to, kako se z njo strinjate, pri Cemer 1 pomeni »Sploh se ne
strinjam,« 5 pa »V celoti se strinjam.«

1...sploh se ne strinjam
2...ne strinjam se
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3...nekje vmes
4...delno se strinjam
5...v celoti se strinjam
1 | Stalnost zaposlitve je pomemben motivacijski dejavnik. 1 |2 |3 |4 |5
2 | Zavi§jo placo sem pripravljen(a) delati vec. 1 |2 |3 |4 |5
Bolj kot dobri medsebojno odnosi na delovnem mestu je
pomembno, da posameznik doseze dobre delovne rezultate
3 |ne glede na nacin. 1 |2 |3 |4 |5
4 | Dobri odnosi z nadrejenimi povecujejo storilnost. 1 |2 |3 |4 |5
5 | Balj kot delovne razmere je pomembna varnost zaposlitve. 1 |2 |3 |4 |5
6 | Pohvale in priznanja za opravljeno delo mi veliko pomenijo. (1 |2 |3 |4 |5
MoZnosti usposabljanja in izobraZzevanja je v S$olstvu
7 |premalo. 1 |2 |3 |4 |5
8 |[Moznost napredovanja me motivira. 1 |2 (3 |4 |5
9 |Delovni prostori 0z. pogoji vplivajo na motivacijo. 1 |2 |3 |4 |5
10| Dobri odnosi z u€enci me spodbujajo k boljSemu delu. 1 |2 |3 |4 |5
11| DaljSe pocitnice me motivirajo za delo v Solstvu. 1 |2 |3 |4 |5

6. Spodaj so nasteti dejavniki, ki vplivajo na motivacijo. Ocenite,
motivirajo posamezni dejavniki. Svojo oceno oznacite tako, da pri vsaki trditvi
obkrozite eno Stevilko, pri Cemer 1 pomeni, da vas sploh ne motivira, 5 pa, da vas

koliko vas osebno

zelo motivira.

1...ni€ me ne motivira

2...malo me motivira

3...nekje vmes

4...precej me motivira

5...zelo me motivira

1 |placa 1 |2 |3 |4 |5
2 | uspeh u€no slabsega ucenca 1 |2 |3 |4 |5
3 | pohvala starSev 1 |2 |3 |4 |5
4 | pohvala ravnatelja 1 |2 |3 |4 |5
5 | dobri odnosi s sodelavci 1 |2 |3 |4 |5
6 |uspeh u€encev na razli¢nih tekmovanjih 1 (2 |3 |4 |5
7 | moznost usposabljanja in izobrazevanja 1 |2 |3 |4 |5
8 | moznost napredovanja 1 |2 |3 |4 |5
9 | delovni prostori 0z. pogoji 1 |2 |3 |4 |5
10 | dobri odnosi z u€enci 1 |2 |3 |4 |5
11 |avtoriteta, ki jo imam v razredu 1 2 |3 |4 |5
12 | pocitnice 1 |2 |3 |4 |5
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7. V spodniji razpredelnici ocenite svojo stopnjo zadovoljstva, tako da pri vsaki od
trditev obkroZite Stevilko od 1 do 5 in oznacite z 1, &e ste zelo nezadovaljni, z 2
nezadovoljni, s 3 niti zadovoljni niti nezadovoljni, s 4 zadovoljni in s 5 zelo

zadovaljni.

ZADOVOLJSTVO

STOPNJA
ZADOVOLJSTVA

...z delom

2

4

...z vodstvom zavoda

...z odnosi s sodelavci

...Z moznostjo napredovanja

...z moznostjo razvoja kariere

...z visino place

...S statusom v zavodu

...z delovnimi pogoji

...Z moznostmi za izobraZevanje

...S svobodo in samostojnostjo pri delu

...s stalnostjo zaposlitve
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Hvala za sodelovanje.
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