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»Ljudje delajo najbolje, ko pri delu dosezejo najvecje zadovoljstvo.« (Everard, Morris 1996).

Nekaj vec kot petnajst let delovnih izkuSenj
imam in moja motivacija na delovnhem
mestu je vecino ¢asa dobra in mocna, ker
sem si res izbrala poklic, ki ga opravljam
z veseljem. Mislim, da samo motivirani
ljudje lahko dobro delajo.

Zelela sem ugotoviti, kako motivirani so
moji sluzbeni kolegi, zato sem se odlocila,
da se skupaj lotimo vprasalnika »Dejavniki
zadovoljstva v sluzbi« (Azman 2013) ter da
jim na koncu predstavim rezultate. Tiste,
ki so resili vprasalnik, je zanimalo, kako
motivirani smo strokovni sodelavci v nasi
delovni organizaciji, posebej pa so zeleli
videti analiza rezultatov po koncani ob-
delavi podatkov.

Motivacijo lahko opredelimo kot »dosega-
nje rezultatov z ljudmic ali »dobiti iz ljudi
najboljSe«. Druga definicija je nekoliko bolj
priljubljena, kajti »najboljSe, kar lahko lju-
dje ponudijo, ni nujno soznacno z »rezulta-
ti, ki jih na zacetku Zelimo, ne smemo pa
se oddaljiti od skupnih ciljev in etosa Sole
(Everard, Morris 1996). Upostevati moramo
dejstvo, da je vsak clovek edinstven in da
vsak Clovek na delo prinese svoje poseb-
nosti. Ravno zaradi tega se moramo nau-
Citi ljudem ponuditi priloznosti, da bi se
oprijeli cesa novega, recimo ucenja, kako
ravnati s priloznostmi, ki bi jim omogocile
napredovanje (Lipicnik 1998).

Osnovno napako naredimo, ¢e pozabimo,
da so ljudje najbolj motivirani za delo s
takimi cilji, ki so jih oblikovali skupaj in se
jim zato ¢utijo zavezani. Ce ljudje ne ¢uti-
jo pripadnosti rezultatom ali dolocenim
aktivnostim, imamo na voljo le eno vrsto
motivacije — korencek in palico. Nekateri
ljudje imajo visoko notranjo motivacijo, ki
jih Zene k ciljem, nekateri pa ne (Everard,
Morris 1996).

Uspesno vodenje pojmujemo kot motivacij-
sko vodenje, ki se opira na pozitivha motiva-
cijska sredstva, uposteva potrebe in interese
ljudi in jih usklajuje z zahtevami dela. Iz
pedagoske psihologije vemo, da imajo po-

zitivha motivacijska sredstva pri ucencih
praviloma vecji ucinek kot negativna.

Zelo spodbudno mo¢ ima pravo delovno
ozracje in razpoloZenje, ki prevlada na
Soli, saj potegne za sabo tudi ravnodusne
in lagodne posameznike. Na vse ¢lane ko-
lektiva ugodno vpliva, ¢e potekajo sestanki,
pogovori in razprave v takem ozracju, da
se lahko vsak uveljavi s svojimi izkuSnjami,
mnenji in predlogi (Valentin¢i¢ 1992).

Ni ¢lovekove aktivnosti, ki ne bi bila moti-
virana. Niti ena sama ¢lovekova aktivnost
ni nikoli spodbujena samo z enim, temvec
s Stevilnimi, zelo zapletenimi, znanimi in
neznanimi dejavniki (Mozina idr. 1994).

Ljudje zelimo zadovoljiti nekatere potrebe:
slava, moc, ustreci drugim ljudem, zasluziti
za preZivetje, izogniti se kazni. Maslow
(v Everard, Morris 1996) domneva, da je
najprimernejSe gledati na potrebe, Ce so

nim pogojem in rezultatom ter k delovni
uspesnosti.

Za sodelovanje pri reSevanju vprasalnika
sem prosila svoje sodelavce, vzgojitelje in
pomocnice vzgojiteljev v vrtcu in 13 kole-
gov se je odzvalo z reSenim vpraSalnikom.
Vprasalnik ima 16 vprasanj, ob katerih
so trditve, ki oznacujejo posameznikovo
mnenje. Z vprasalnikom ocenjujemo svoje
obcutke o tem, koliko nam sluzba nudi
moznosti doseganja uspehov, kaksna je
nasa odgovornost pri delu, ali za svoje delo
prejmemo priznanje, kakSne so moznosti
napredovanja, ali nas delo zadovoljuje in
ali nam omogoca osebno rast?
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ki lahko prispevajo tudi k boljSim delov-
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Rezultati, ki jih dobimo pri reSevanju, nam
ovrednotijo nase delo glede na: dosezke,
odgovornost, priznanje, napredovanje, za-
nimivost dela ter osebnostno rast (Azman
2013).

Skupni seStevek odraza relativno tezo, ki jo
ima vsak izmed dejavnikov pri dolocanju
sploSnega zadovoljstva v sluzbi. Skupni
rezultat 55 in ve¢ pomeni popolno delovno
zadovoljstvo. Ce je rezultat manj kot 45,
SO potrebne spremembe.

Pri posameznih kategorijah rezultat 3,5
in ve¢ pomeni popolno zadovoljstvo. Re-
zultat med 2,5 in 3 pomeni, da je Se kar
nekaj moznosti za obogatitev dela. Kadar
pa je rezultat nizji kot 2,5, se morata z
ravnateljem vprasati, kje so vzroki. Mor-
da so vzroki zunanji (npr. pri moznosti za
napredovanje), vendar je bolj verjetno, da
gre za notranje vzroke in pomanjkljivosti
(Everard, Morris 1996).
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Med sodelavci vlada Zelja po priznanju za
dobro delo. Nizek rezultat pri priznanju ni
nenavaden v sluzbah v izobrazevanju. To ni
samo posebnost uciteljskega poklica, tem-
vec posledica angleske ali evropske kulture,
saj se vse prevec bojimo povedati ljudem,
kako napredujejo, Ceprav to ni pomembno

le za zadovoljstvo v sluzbi, ampak je tudi
najpomembnejsa prvina kakovostnega de-
lovnega procesa in prilagajanja potrebam
dela (Everard, Morris 1996).

Pri ostalih kategorijah smo v okvirih evrop-
skih norm oziroma jih celo malo prese-
gamo, tako da smo z rezultatom lahko
zadovoljni.

Sama sem sicer Zelela strukturo zaposle-
nih razdeliti na pomocnice vzgojiteljic in
vzgojiteljice, vendar je bilo Ze izpolnje-
vanje tega vpraSalnika cel projekt, zato
nisem Zelela biti vsiljiva Se z eno zahtevo.
Kolegi hitro dobijo slab obcutek, e se jih
ne obravnava enotno in skrinjici z napisi
vzgojitelji na eni strani in pomocniki na
drugi bi predstavljali problem, ki si ga
nisem Zzelela.
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da bi lahko delali dobro. Zadovoljstvo pri
delu nastane, ko delamo dobro!
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Analiza rezultatov ankete

dosezki odgovornost priznanje

Prav bi bilo, da bi ravnatelj povedal svo-
jemu podrejenemu, da dela dobro, ker je
tak$na pohvala dober motivator (AZman
2013).

Ce bi vodje poznali »ucinkovite« tehnike
motiviranja in e bi lahko uravnavali place,
bi pric¢akovali, da se bosta uspeSnost posa-
meznikov in s tem uspesSnost organizacije
mocno povecali. Povecalo pa bi se tudi za-
dovoljstvo sodelavcey, ki bi bili pripravljeni
vlagati v svoje delo veC naporov. Zato bi
se znova povecala uspesSnost organizacij
(Mozina idr. 1994).

Prepricana sem, da nikoli ne bodo vsi ljudje
enako motivirani za delo, zato ni pricakovati
enotnosti. Ljudje prihajamo v sluzbo iz razli¢-
nih vzgibov, zato je tudi motivacija razli¢na,
a kljub temu lahko skupaj delamo dobro. Ni
treba, da smo vsi enako mocno motivirani,

napredovanje delo

Evropske norme

rezultati O3 Trzin

osebnostna rast



