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UuvoD

Svetovni trg ponuja veliko delovnih mest za vse profile izobrazbe. Ze kot drzava se
srecujemo z begom mozganov, kar ni obetavno za prihodnost razvoja druzbe. Nikakor pa ne
smemo kritizirati zgolj drzavne ureditve konkretne problematike. V osnovi je treba zadrzanje
kakovostnega kadra urediti v delovnih okoljih samih. Tu gre v prvi vrsti za medsebojne
odnose, zaupanje, vodenje in ravnanje z ljudmi, moznost izkazovanja in vlaganja v ¢loveski
kapital. Na vse te faktorje vpliva ¢lovek sam z usmeritvijo in motivacijo, ki mora biti
pravilno izbrana za dolo¢en profil.

Biti uspeSen kot podjetje, zavod, drustvo ali druga organizacijska enota, temelji na
zaposlenem. Zaposleni so mo¢ podjetja, saj lahko z njimi doseZemo uspeh ali pa tudi
neuspeh, vse je odvisno od njihovega zadovoljstva in »prodajanja« tega zadovoljstva
kon¢nim kupcem. K zadovoljstvu se konéni kupci radi vracajo in uspeh je na ta nacin
zagotovljen. Zaposlenega kot kupca pa ne vedno pritegne oziroma motivira placilo ali cena,
veliko ve¢ je motivatorjev, ki pri ¢loveku vzbujajo zadovoljstvo. Smo v obdobju, ko se
zatiranje zaposlenih oziroma negativna volja vodij posledi¢no iz podrejenih prenasa na
zalost tudi na najmlajSe. Delati s tako ranljivo skupino, kot so otroci, ni enostavno.
Motivacija otrok mora biti izredno visoka in kakovostna. Profesorji, pomocniki ali vaditelji
jo lahko nudijo, ¢e jo tudi sami v zadostni meri prejemajo od svojih vodij oziroma od
sodelavcev. Gre za zafaran krog vzajemnosti, kjer se sodelujo¢im v poslovnem procesu
dvigne raven pozornosti, s tem pridobijo vi§jo samozavest in Zeljo po uspehu, kar
posameznika zadovolji tudi z osebno sreco in zadovoljstvom.

Zakaj sem v uvodu naloge presla na podro¢je dela z otroki? To podrocje me spremlja Ze
osmo leto. Kot $tudentka namreé opravljam delo v Sportnem drustvu poSKOKec iz Sezane.
Zacela sem kot dijakinja v vlogi pomoc¢nika vaditelja in z uspeSnim ter motiviranim timom
opravila obvezne izpite in licence, ki so mi omogocale napredovanje v samostojnega
vaditelja in hkrati racunovodkinjo. Predsednik druStva mi je v roke zaupal velik del drustva,
ki je zelo razgibano in zanimivo, saj delamo z razlicnimi starostnimi skupinami. Delo
gibalnih aktivnosti opravljam z otroki od 4 do 6 let. Gre za predSolske otroke, ki v vecini
obiskujejo vrtec. V tem krogu so tudi otroci S posebnimi potrebami in razli¢énimi
zdravstvenimi tezavami, s katerimi je treba delati Se bolj pazljivo in motivirano na drug
nacin. Kar zadeva sodelavce, pa imamo v drustvu dijake, ki so zaposleni kot pomo¢niki in
Se niso polnoletni. Ti so ravno v obdobju pubertete in jih je prav tako vcasih tezko potegniti
v delo in jih napolniti z zadovoljstvom. Na moji ravni pa smo $tudenti in nekateri zaposleni,
ki opravljamo vlogo samostojnega vaditelja. Za nas je pogoj, da smo polnoletni, imamo
opravljen vozniski izpit in obvezne licence, ki jih zakonodaja doloc¢a za opravljanje $portnih
aktivnosti s predSolskimi otroki.

Zakljucno strokovno nalogo sem razdelila na teoreti¢ni in empiri¢ni del. V teoreti¢nem delu
bom opredelila podro¢je motivacije, vrste motivov, motivacijskih procesov, dejavnikov,
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motivacijskih teorij in modelov. V empiriénem delu pa bom predstavila Sportno druitvo
poSKOKec z vsemi programi in nacini delovanja v timu ter s cilji za prihodnost. Skozi
analizo motivacije v Sportnem drustvu bom predstavila ¢loveske vire, delo, motivacijske
dejavnike, sam proces managementa in posledi¢no tudi nastanek ter vzrok konfliktov. Z
raziskavo bom analizirala rezultate organizacije dela in motiviranje Studentov in drugih
delavcev v tem $portnem drustvu.

Zakljuc¢na strokovna naloga se nanasa na vpliv managementa na ¢loveski kapital in na vire
motivacije vaditeljev, ki je v $portnem drustvu obvezna, da lahko to uspesno posluje in si iz
leta v leto Siri paleto produktov oziroma storitev. Preuc¢ila bom pojem in pomen motivacije
ter njen kapital v medsebojnih odnosih, idejah, poslovnem ucinku in tudi v odnosu dela do
otrok. Razvoj druzbe, tehnologije in pravkar pretekla epidemija je ¢loveka postavila v
nesocialni polozaj. Opazamo pomanjkanje osebnega druzenja oziroma izvajanja timov v
fizi¢ni obliki, ne preko online sistema. Na ta na¢in Smo v druStvu opazili upad zanimanja,
zelje po delu, veselja in motiva za prihodnji razvoj ¢loveskih virov ter posledi¢no upad
ponudbe in povprasevanja ter slabse poslovne rezultate.

Ponovna vzpostavitev delovnega procesa po preteku dvoletne epidemije je bil velik zalogaj.
Studentsko delo oziroma delo dijaka smo skugali skozi online sre¢anja spodbuditi, jih
vkljuciti v sodelovanje, vendar se je iz meseca v mesec obcutil upad njihove zelje po takem
sodelovanju. Sama sem obcutila zahtevnost sodelovanja oziroma tudi opravljanje studijskih
obveznosti preko ekrana v veCurnem sede¢em polozaju. Motivacija je bila na robu meje in s
tem so se zmanjsale tudi potrebe in njihovo zadovoljevanje. Motivacijski krog vzpodbuja
zaposlene k aktivnostim, da si lahko na ta na¢in zadovoljijo potrebe. Ob tem nastajajo nove
in Zelja po nekaj vec.

Z analizo ¢loveskih virov, dela in motivacijskih dejavnikov za delo v Sportnem drustvu
poSKOKec zZelim ugotoviti, kaj vaditelje in druge zaposlene motivira, da ostajajo zvesti
drustvu za daljse obdobje. Vecina zaposlenih ostane namre¢ zvesta drustvu vse do stalne
zaposlitve v svoji stroki ali vse do odlo¢itve po samostojnem druzinskem zivljenju.

Namen zakljuéne strokovne naloge je, da v teoreticnem delu preu¢im vse dejavnike,
¢loveske vire in management ¢loveskih virov, ki bi vplivali na ve¢jo povezanost, zaupljivost
in uspesnost poslovanja v drustvu. Preucila bom motivacijo za nove zaposlene, motivacijo
v sklopu timskega dela, vlogo managementa pri ¢loveskih virih, pripadnost in lojalnost
drustvu. Namen je tudi pridobiti osnovo najucinkovitejsega resevanja konfliktov, se
posledi¢no iz nje nekaj nauciti in potegniti smernice za prihodnji razvoj kadra.

Cilj naloge v prvem delu je torej spoznati in predstaviti motivacijo na podlagi strokovne
literature. Prav tako spoznati vse vrste motivacij, posebno tistih, ki so najbolj primerne za
drustvo in razli¢na starostna obdobja zaposlenih. Skozi motivacijske dejavnike, teorije in



modele pa bom preucila teoreti¢no podlago za iskanje resitev morebitnih problemov, ki mi
jih bo ponudila analiza in raziskava v drugem delu.

V empiriénem delu naloge pa bom predstavila Sportno drustvo poSKOKec, njegove
programe, nacin dela, tim in cilje za prihodnost. V nadaljnji analizi bom opredelila temeljne
pojme Cloveskih virov, katere motivacijske dejavnike se v drustvu trenutno uporablja, kako
poteka proces managementa in kako vpliva na motivacijo pri delu ter konflikte med
zaposlenimi. Glede na prvi del analize motivacije v $Sportnem drustvu bom izvedla raziskavo
0 organizaciji dela in motiviranju zaposlenih. Sledila bo opredelitev namena in cilja naloge
primarne raziskave. Na podlagi anketnega vprasalnika bom izvedla raziskavo, na podlagi
pridobljenih rezultatov pa bom izvedla analizo in obrazlozila rezultate.

Za oblikovanje zaklju¢ne strokovne naloge bom v teoretiénem delu uporabila deskriptivne
metode, s katerimi bom preucila literaturo, iskala vire na temo naloge, preucila elektronske
vire in z deskripcijo utemeljila dejstva. Uporabila bom tudi kompilacijske metode. Gre za
uporabo svojih zapiskov in citatov. V empiricnem delu bom s pomoc¢jo opisne statistike
zbrala vse potrebne podatke. Na podlagi izbranih podatkov bom s pomocjo eksplorativne
metode izdelala anketni vpraSalnik, opravila raziskavo anonimnega anketiranja vseh
trenutno zaposlenih v Sportnem drustvu poSKOKec in analizirala pridobljene podatke, ki
mi bodo dali predloge za izboljsavo. Klju¢no pa je, da bom vse ugotovitve in predloge
izboljSav prenesla na zaposlene v drustvu s pomocjo deduktivne metode.

Ker sem v druStvu zaposlena Ze osmo leto in druStvo dobro poznam, ne pricakujem vecjih
tezav. Bolj me omejuje Casovno obdobje analize podatkov, pridobljenih na podlagi
anketnega vpraSalnika, saj Jo moram izdelati v kratkem roku. Namre¢ pribliZzuje se konec
Solskega leta, drustvo pa v preteznem delu najvec svojega dela z zaposlenimi opravlja med
Solskim letom. Aktivnosti nasih programov so vezane najbolj na Solsko leto, takrat smo tudi
vsi zaposleni vkljuéeni v krog dela, med Solskimi pocitnicami pa se krog zaposlenih bistveno
zmanjSa. Glede na navedeno moram pohiteti z anketnim vprasSalnikom, dokler imam
zaposlene Se ob sebi. Pri izvedbi in sodelovanju v anketnem vpraSalniku sklepam, da bomo
sodelovali vsi, saj se med seboj dobro razumemo. V ponos mi je, da sem del tega drustva in
imam velik motiv, da za nalogo z zaposlenimi v druStvu opravim raziskavo o delu in
motiviranju za boljsi jutri.



1 MOTIVACIJA

1.1 Opredelitev motivacije

Motivacijo se opredeljuje na podlagi razlicnih smeri, vendar je raziskovalni pristop
motivacije vedno isti zaklju¢ek. Na kratko bi lahko motivacijo opredelili kot dejanje, kar
povzroci, da nekdo postane bolj delaven, prizadeven, cemur sledi hitrej$e in boljSe nastajanje
necesa (Turk, 2013).

Ce motivacijo opredelimo irse, pa je opredeljena s tremi bistvenimi definicijami. Motivacija
je obCutena oziroma doZivljana napetost, usmerjena k doloc¢enemu cilju, notranji proces, Ki
usmerja k vztrajnosti in intenzivnosti usmerjenega vedenja za doseganje cilja, specifi¢na
potreba, zelja in hotenje, ki spodbuja Zeleno vedenje za doseganje cilja. V bistvu je
motivacija psiholoski proces, ki se konkretno nanasa na posameznikovo vedenje. Ta je
povezana s Custvi, stali§¢i, mislimi, pojmovanjem, prepri¢anjem in drugimi psihi¢nimi
vsebinami. Osnovne sestavine motivacije so povecano delovanje energije, vztrajnost, mo¢
in ucinkovitost vedenja, in sicer vse z namenom usmeritve k doseganju cilja. S
spreminjanjem vedenja, kar se dosega z ustrezno motivacijo, se ¢lovesko vedenje obrne v
zeleno smer, ki je pogoj za obstoj in razvoj podjetja ali kakSne druge organizacije (Kobal
Grum, Musek, Poli¢ & Avsec, 2009, str. 15-16).

Ce torej motivacijo preuujemo v povezavi z organizacijo, podjetjem ali drustvom, ima
najmanj dva pomena. V prvem pomenu jo ozna¢ujemo kot eno izmed strategij. Je pomembna
aktivnost managementa, s katero si managerji prizadevajo prepricati zaposlene, da bi s
svojim delom dosegali najboljSe rezultate za organizacijo. Slednje pomeni, da managerji
morajo motivirati zaposlene tako, da bodo opravljali svoje delo z veé¢jo prizadevnostjo, kar
bo posledi¢no dalo boljSe rezultate. V drugem pomenu pa jo oznacujemo kot psiholoski
koncept, ki se nanasa na notranje in mentalno stanje posameznika. Zato motivacijo avtorji
opredeljujejo razli¢no. Predstavljajo jo kot pripravljenost za akcijo, da bi zadovoljili potrebo
posameznika, posameznikovo duSevno stanje in sprejem, usmeritev, vztrajnost, intenzivnost
in konec dolo¢ene oblike vedenja. Pravijo, da gre za dejavnik, ki usmerja in uravnava
vedenje ljudi in drugih organizmov oziroma problem mobilizacije in usmerjenja energije k
postavljenemu cilju. Predvsem pa gre za proces, ki izhaja iz nezadovoljene potrebe in se
nadaljuje z doloCenim vedenjem zaradi namena doseganja cilja in s tem zmanjSati ali celo
zadovoljiti potrebo (Treven, 1998, str. 106-107).

Motivacija je nebole¢ pritisk na posameznika oziroma skupino, ki mora storiti tisto, kar si
nadrejeni zeli, in to na najboljsi nadin. Za nebole¢ pritisk na posameznika ali skupino se
uporablja dolocena sredstva, ki so najprimernejSa glede na njihove karakteristike in vedenja.
Nebole¢ pritisk pomeni, da se posameznik veckrat niti ne zaveda, da je z dolo¢eno spodbudo
in z lastnim pristankom opravil naloge v dolo¢eni smeri in obsegu. Ob dosezku Zelenega



cilja pa mora biti posameznik ali skupina delezna nagrade oziroma spodbude, ki jih dodatno
motivira in s tem tudi zadovolji njihove osebne potrebe. Cilj motivacije je, da na nebole¢
nacin pripelje posameznika ali skupino do cilja s sprejemljivo mero truda in napora.
Motiviran dosezek cilja mora posameznika custveno napolniti s sre¢o, zadovoljstvom in z
zeljo po Se. Torej motivacija in zadovoljitev potrebe morata biti vedno v mejah sposobnosti
cloveskega faktorja. V nasprotnem primeru nezmoznost zadovoljitve potrebe v ¢loveku
povzroc¢a bolezenska stanja (frustracije, konflikte), kar pa je za poslovni proces izredno slabo
in neuc¢inkovito (Uhan, 2000, str. 11-12).

1.2 Vrste motivov

Motivacija se vedno za¢ne z nezadovoljeno potrebo bodisi posameznika oziroma skupine,
organizacije ali podjetja. Sprozitelji motivacije so motivi, torej zeleni cilji in zahteva po
njihovi uresnicitvi (Treven, 1998, str. 107).

Motive se razvrs¢a na ve¢ nacinov in se za to uporabljajo svojevrstna sodila, s katerimi se
opredeljuje pomen posameznih motivov. Motive se locuje glede na vlogo, nastanek,
raz§irjenost in podrocje. VIoga se deli na primarni in sekundarni motiv. V primeru, da motivi
¢loveka usmerjajo v tiste aktivnosti, ki mu omogocajo prezivetje in obstoj (bioloske in
socialne potrebe), gre za primarne motive. Ce pa motivi v &loveku vzbujajo osebno
zadovoljstvo, gre za sekundarne motive. Za njih je znacilno, da tudi ko ti niso zadovoljeni
ne ogrozajo zivljenja. (Lipi¢nik, 1998, str. 156-158).

Motive glede na nastanek delimo na podedovane in pridobljene. Podedovani so tisti, ki jih
¢lovek podeduje od svojih prednikov in jih Ze kot otrok prinese s seboj na svet. Pridobljene
pa clovek pridobi skozi preizkus$nje, ki jih prinasa Zivljenje. Glede na razsirjenost motive
delimo v tri skupine. Univerzalni motivi so tisti, ki se pojavljajo masovno, medtem ko se
individualni motivi pojavijo le pri posamezni osebi. Regionalni motivi pa so nekje vmes.
Pojavljajo se pri ljudeh na dolo¢enem podrocju (Lipicnik, 1998, str. 158-159).

Poznamo bioloske in socialne potrebe, ki se delijo glede na podro¢je. Slednje delimo na
primarne in sekundarne. Bioloske potrebe so tiste, ki omogocajo prezivetje. V primeru, ko
niso zadovoljene primarne socialne potrebe, obcutimo nezadovoljstvo, enoli¢nost in
osamljenost (Lipicnik, 1998, str. 157-158). Tabela 1 prikazuje primere primarnih bioloskih
in socialnih potreb.



Tabela 1: Primer primarnih bioloSkih in socialnih potreb

PRIMARNE BIOLOSKE POTREBE PRIMARNE SOCIALNE POTREBE

Potreba po snoveh Potreba po uveljavljanju
Potreba po izlocanju Potreba po druzbi
Potreba po fizi¢ni celovitosti Potreba po spremembi
Spanje, pocitek Potreba po socialnem konformizmu

Prirejeno po Lipicnik (1998).

Sekundarne socialne potrebe so potrebe iz okolja, najveckrat pridobljene v mladosti.
Predstavljene so v tabeli 2. Njihova znacilnost je, da lahko nanje zavestno vplivamo in tako
do neke mere zavestno spreminjamo vedenje ljudi v druzbi. Zadovoljevanje teh potreb pa ni
izvrsljivo v vseh obmocjih enako, saj so regionalno omejene in je za vsako regijo znacilno
drugo motivacijsko orodje. Vedenje se spreminja zgolj s pomocjo orodij, prilagojenimi
okolju, v katerem se ¢lovek nahaja (Lipi¢nik, 1998, str. 158-159).

V to skupino sodijo tudi motivi, kot so interesi, staliS¢a in navade. Ti so mo¢ni vplivniki na
¢loveka, saj spodbujajo aktivnost, vendar pa mednje spadajo tudi motivi, ki predstavljajo
groznjo ¢loveku (npr. potreba po alkoholu, narkomanija, zasvojenost). Tu gre za visoko
preizkuSnjo vpliva motiva, predvsem tistim, ki se tem motivom vdajo in podleZejo
zasvojenosti. To je dokaz, da ti motivi spadajo med individualne, ker so pridobljeni in se
nanaSajo na socialno Zivljenje posameznika. Torej so vpliv okolja, druzbe in socialnega
polozaja (Lipi¢nik, 1998, str. 158-159).

Tabela 2: Primeri sekundarnih socialnih potreb

SEKUNDARNE SOCIALNE POTREBE

Interesi
Stalisca
Navade
Razne odvisnosti (alkohol, droge)

Prirejeno po Lipicnik (1998).

Kljub temu ne moremo obravnavati zgolj zadovoljevanja potreb. V nasprotnem primeru se
ob nezadovoljenih motivih pojavijo frustracije in konflikti, ki lahko negativno vplivajo na
medsebojne odnose in delovni proces ali pa dajejo pobudo po spremembi motivatorjev, po
iskanju vzroka in resitvi problemov, po usklajevanju razli¢nih interesov in novih smernicah
za izboljsanje nemotiviranega stanja (Lipi¢nik, 1998, str. 159-162).



Clovek pri zadovoljevanju potreb sre¢uje ovire, ki mu nastajajo na poti med njegovo potrebo
in zelenim ciljem. Ko gre za oviro zunaj ¢loveka, jo obravnavamo kot frustracijo, ko gre za
oviro v njem, pa kot konflikt. Ob tem zacuti psihicen pritisk. Glede na vi§ino psihi¢nega
pritiska se ¢lovek usmerja k zmanjSevanju potrebe in ob tem tudi primerno ravna. S
prilagodljivo obliko odzivanja na konflikt clovek namensko zadovoljivo in trajno zmanjSuje
napetost, medtem ko je pri neprilagodljivi obliki odstranjevanje ovire samo zac¢asno, kasneje
pa se konflikt samo $e poveca. Ce oseba dalj dasa vztraja pri taki obliki, ga vodi v frustracijo,
kar se kaze v njegovem burnem reagiranju, nesodelovanju, zapiranju in v¢asih celo v dusevni
motnji (Lipicnik, 1998, str. 159-160).

Clovek pride do situacije, ko ga privla¢ita dva motiva, med katerima niha. Tu se pojavi
konflikt, saj se ¢lovek ne more odloditi, katero smer bo izbral. Zaveda se, da oba cilja nista
dosegljiva, vendar odlogitve ne more sprejeti. Casovno mu pokaze izbiro tisti, ki postane
mocnejsi in ga tudi k sebi pritegne. Najslabsa situacija je polozaj, ko isti cilj osebo privlaci,
a tudi odbija. V taki situaciji beg ni mogoc, ker ga pozitivna misel pritegne, priblizevanje pa
ni izvedljivo, ker je odbojnost previsoka. Ob tem ¢lovek vkljuci svoje emocije in se odloci
celo za neprimeren cilj, ¢e bo ta poteza zadovoljila njegova Custva in emocije. V¢asih pa
vkljuci razum, ki ni skladen s Custvi, zato je cilj v primerjavi z emocijami bistveno drugacen
(Lipic¢nik, 1998, str. 160-162).

1.3 Motivacijski proces

Bistvo motivacije je v osnovi vedno potreba. Procesu, ki se odvija, da ¢lovek doseze Zeleni
cilj, pravimo motivacijski proces. Potrebe so tako bioloske oziroma izhajajo iz fizioloSkih
zahtev organizma (bole€ina, lakota, Zeja, toplota ...). Poleg slednjih se v ¢loveskem zivljenju
skozi njegov razvoj razvijajo nove potrebe, ki pa so psiholoSko zasnovane in so posledica
doloc¢enih psiholoskih stanj v organizmu. Te so na primer potreba po priznavanju, statusu,
pripadanju, potovanju in podobno (Treven, 1998, str. 75).

Ne glede na vrsto potrebe vsaka v organizmu povzro¢i doloceno psiholosko napetost
oziroma stanje tenzije. Tenzija sama po sebi ne vodi do zadovoljitve potrebe, ampak zgolj
usmerja na obstoj dolocene potrebe, za katero jo je zelja zadovoljiti. Motiv torej predstavlja
stanje tenzije, ki ga je sprozila potreba s ciljem po njegovi uresni¢itvi. Cim ve&ja je tenzija,
ve¢ aktivnosti ¢lovek vlozi v pripravljenost odprave tenzije in s tem zmanjSati obcutek
napetosti v svojem telesu (Treven, 1998, str. 75-76).

Pojem motivacijskega procesa torej nakazuje, da se proces nikoli ne zakljuci. Ko je drazljaj
dovolj intenziven, osebi sprozi aktivnost z namenom doseganja cilja. Ko doseze cilj,
motivacijski proces ni koncan, saj se ponovno pojavi nov draZzljaj, ki zahteva novo poteSitev
oziroma zadovoljitev potrebe. Na ta na¢in motivacijski proces vedno krozi (Cerneti¢, 2007,
str. 221-222).



Slika 1 prikazuje motivacijski proces, iz katerega je razvidno, da so osnovne prvine —
potreba, dejavnost oziroma aktivnost in cilj — stalno prisotne v procesu. Te se med seboj
povezujejo tako, da ustvarjajo motivacijsko dinamiko. Z motivacijskim procesom se
vzdrzuje konstantno ravnovesje v organizmu, ki se doseze ob izravnavi nastalega
primanjkljaja oziroma, enostavneje povedano, ob zadovoljitvi potrebe, ki ga je sprozil
drazljaj (Kobal Grum, Musek, Poli¢ & Avsec, 2009, str. 18).

Slika 1: Motivacijski proces

| |

Prirejeno po Kobal Grum, Musek, Poli¢ & Avsec (2009).

Spremljanje motivacijskega procesa je izjemnega pomena v vsakem podjetju. Cilj managerja
je, da opazuje in spremlja potrebe zaposlenih. Ob tem mora delovati z njihovimi cilji,
interesi, potrebami in Zeljami, seveda ¢e sovpadajo s cilji poslovanja podjetja. Potrebe se
spreminjajo in so vezane tudi na starostna obdobja ljudi ter tudi na spol (Treven, 1998,
str. 76).

1.4 Motivacijski dejavniki

Primerno oblikovanje motivacije delavcev za delo in s tem povecanje aktivnosti vpliva na
izboljSanje delovnih dosezkov, povecanje zadovoljstva med zaposlenimi in pozitivno
spodbujanje. Zveze med temi dejavniki so Stevilke in ne vedno neposredne. S pozitivno
motivacijo je zadovoljen delavec veliko bolj zavzet za motivatorje, s katerimi se ga spodbuja
k delu. Nezadovoljen delavec ne bo nikoli dosegal istih u¢inkov kot zadovoljen. Na splo§no
bi dejavnike, ki prispevajo k zadovoljstvu delavcev pri delu, razvrstili v Sest skupin. Pri
oblikovanju skupin so upos$tevana tudi dejstva, da vseh ljudi ne zadovoljujejo isti dejavniki,
temvec posamezniki vrednotijo razli¢ne stvari in si postavljajo razli¢ne cilje (Zupan in drugi,
20009, str. 341).

Na postavitev ciljev vplivajo tudi osebne karakteristike ¢loveka. Prav glede na razli¢ne cilje
zaposlenih je treba oblikovati ustrezne dejavnike, ki bodo posameznika napolnili z
aktivnostjo v ustrezno smer in bo s tem podjetje doseglo Zelen ucinek oziroma uspeh. Tako
pri izbiri kot tudi pri sami vklju€itvi osebe v delo je treba poznati njeno notranjo plat oziroma
s katerim dejavnikom je oseba najbolj aktivirana. Ne moremo predpostavljati, da vse
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zadovoljuje dobro placilo opravljenega dela. Dobro placilo v zaletku res potegne v
aktivnost, vendar se to s ¢asom spremeni in zaposleni v ospredje postavi Cisto drugo
dejavnost, ki mu bo v tistem obdobju ponudila zadovoljstvo. Prav iz tega vidika je treba tudi
pri izbiri novih zaposlenih vedeti, ali in katere organizacijske cilje bo delavec lahko sprejel
za svoje. Pomembno je opraviti presojo, ali so cilji, ki so nalozeni delavcu, v verjetnosti
njegovega doseganja in prizadevanja. Iste resitve ne ustrezajo vsem delavcem enako (Zupan
in drugi, 2009, str. 341-342).

Glede na posplosen nacin bi lahko dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo z delom, prikazali
v Sestih skupinah. Pri vsakem od dejavnikov je na sliki 2 prikazana tudi aktivnost oziroma
razlog za zadovoljstvo (Zupan in drugi, 2009, str. 341).

Slika 2: Dejavniki in razlogi za zadovoljstvo

Moznost uporabe znanja, moznost ucenja in strokovne rasti, zanimivost
dela.

Moznost odlocanja o tem, kaj in kako bo delavec delal.

Razporejanje delovnega casa, vkljucenost v odlo¢anje o splosnejsih
vprasanjih dela in organizacije.

Ustrezna visina place, povezava place z uspesnostjo, razliéne nagrade in
priznanja za uspesno delo, dodatki in ugodnosti, ki jih posameznik ceni.

Ohlapen nadzor, dajanje priznanj in pohval ter izrekanje pripomb in graj,
usmerjenost vodij k ljudem ali v delovne naloge, skrb za nemoten potek dela.

Dobro delovno vzdusje, skupinski duh, razreSevanje sporov, sprosc¢ena
komunikacija med delavci, nadrejenimi in podrejenimi.

Majhen telesni napor, varnost pred poSkodbami in obolenji, odpravljanje
mote¢ih dejavnikov fizicnega delovnega okolja, kot so vlaga, neugodna
temperatura, prah, hrup ipd.

Prirejeno po Zupan in drugi (2009).
1.5 Motivacijske teorije
Vsak €lovek je samosvoja osebnost, zato ima vsak izoblikovan svoj motivacijski model. Na

njegovo vedenje tako vplivajo razli¢ni dejavniki ali kombinacije dejavnikov. Glede na to ni
mogoce zagovarjati posplosevanja motiviranosti zaposlenih. So pa izoblikovane teorije
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oziroma doloc¢eni okvirji, ki povzro¢ajo vedenje ¢loveka. Teorije dolo¢ajo odnos ¢loveka do
dela in nudijo odgovore na pomembnost vpliva razlicnih dejavnikov nanj ter na njegovo
delo. Posamezniku postane delo privlacno in ga z veseljem opravlja, ¢e je v ozadju prisotna
dovolj visoka stopnja motivacije. Njegovo zadovoljstvo in aktivnost prispevata k visji
produktivnosti (Cernetic, 2007, str. 223).

Motivacijske teorije so razdeljene v tri osnovne skupine glede na to, kateri vzrok vedenja in
proces Cloveku povzro¢i doloceno vedenje, ki se ga pri¢akuje. Poznamo predstavnike
vsebinskih teorij (kaj osebo motivira), kot so Maslow, Hercberg, Alderfer, Hackman —
Oldham, in predstavnike procesnih teorij (kako osebo maotivira), kot so VVroom, Leavitt,
Fromm, Teorija X,Y,Z. V zadnjem ¢asu pa so se pojavile tudi novejSe teorije z drugimi
pristopi (Cerneti¢, 2007, str. 223). V nadaljevanju so podrobneje prikazane najpogosteje
uporabljene teorije.

1.5.1 Maslowova teorija

Maslow je trdil, da si ¢lovekove potrebe sledijo v doloc¢enem zaporedju, kot je prikazano na
sliki 3. Menil je, da je ¢lovekova dejavnost vedno usmerjena navzgor, vedno k privlaénejsim
ciljem. V osnovi naj bi ¢lovek tezil k zadovoljitvi primarnih bioloskih potreb, ki so
pomembne za njegovo prezivetje. Potem sledi zadovoljitev potreb v dolo¢enem zaporedju:
Najprej je zadovoljitev potrebe po varnosti, nato po pripadnosti ali ljubezni in kasneje po
ugledu oziroma spostovanju. Kot zadnjo pa je navedel zadovoljitev potrebe po skladnem
razvoju in uresni¢evanju vseh svojih moznosti in zmoznosti. Ta Zelja je imenovana
samopotrditev oziroma samorealizacija. Maslowova teorija je predstavljena kot piramida s
stopnjevanjem Zelja (hierarhija) oziroma motivov in ko je ¢lovek na vrhu piramide, ponovno
zacne pri dnu (Lipicnik, 1998, str. 164).

Slika 3: Maslowova hierarhija potreb

SAMO-
REALIZACIJA

POTREBA PO UGLEDU,
SPOSTOVANJU

POTREBA PO PRIPADANJU,
LJUBEZNI

POTREBA PO VARNOSTI

FIZIOLOSKE POTREBE

Vir: BRST Psihologija (2017).
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Maslowova teorija je za managerje zelo uporabna, saj lahko na tej podlagi pripravijo
vprasalnike, kaj delavce oziroma zaposlene motivira, na podlagi danih rezultatov pa lahko
izbirajo pravo smer aktivnosti (Lipic¢nik, 1998, str. 164).

1.5.2 Leavittova teorija

V konkretnem modelu je sprozilec procesa potreba, ki spremeni stanje v organizmu, 0b tem
pa organizem zahteva aktivnost. Gre za pomanjkanje necesa, zato se zacetna faza zacne s
pomanjkanjem. Sledi napetost, ki sledi potrebi, ob tem pa je stanje osebe izredno Custveno
obarvano. Potrebo dozivlja kot nemir, neprijetnost, s primesjo prijetnega obcutka. Oseba je
videti »Zivéna«, vendar je usmerjena k cilju. Cilj je objekt, proces ali pojav, ki bo potrebo
zadovoljil ali jo zmanjsal. Za dosego cilja je potrebna aktivnost, ki jo povzrocata potreba in
napetost skupaj. Zadnja stopnja v konkretnem modelu pa je olajsanje, ki je subjektivno stanje
v organizmu kot posledica objektivnega stanja, ki ga je povzroCilo doseganje cilja.
Leavittova teorija je v veliko pomo¢ managerjem, saj jim omogoca razumeti celoten proces
in faze motivacijskega kroga. Ponuja sklepanje, katerim aktivnostim mora manager dati
posebno pozornost, ¢e zeli doseci zelene rezultate. Torej, da se sprozi motivacijski proces,
mora manager s premisljenim ciljem delavcu sproziti potrebno napetost, sledi aktivnost za
doseganje cilja, ob katerem delavec zacuti olajSanje (Lipic¢nik, 1998, str. 167).

1.5.3 Vroomova teorija

Motivacijska teorija skuSa razumeti posledice izbire dolo¢enega vedenja, ki se kazejo v
prizadevanju in dosezkih delavca pri delu. Pri tem gre za najugodnejSo in najkoristnejSo
izbiro vedenja za delavca. Teorija vsebuje modele, ki pomagajo pojasniti zadovoljstvo
delavca pri delu, motivacijo in u¢inek nanju. Vroom je tako osnoval tri razli¢ne pojme.
Valenco je predstavil kot privla¢nost cilja ali usmerjenost osebe k cilju, instrumentalnost je
povezava med dvema ciljema, osebna prepri¢anost k doseganju prvega cilja za doseganje
drugega cilja, pri¢akovanje pa osebno prepricanje, da ga bo njegovo vedenje pripeljalo do
zelenega cilja (Lipicnik, 1998, str. 167).

1.5.4 Herzbergova dvofaktorska teorija

Herzbergova teorija navaja, da obstajajo mehanizmi, s katerimi je mogoce vplivati na
zadovoljstvo, in mehanizmi, s katerimi je mogoce vplivati na uéinkovitost. Glede na to je
motivacijske dejavnike razdelil v dve veliki skupini, in sicer na higienike in na motivatorje.
Prav zaradi te delitve je omenjena teorija dvofaktorska. Higieniki sami ne spodbujajo osebe
k aktivnosti, temveC odstranjujejo neprijetnosti oziroma ustvarjajo pogoje za motiviranje.
Motivatorji pa neposredno spodbujajo osebo k delu. V tabeli 3 so podrobneje predstavljeni
primeri omenjenih mehanizmov (Lipi¢nik, 1998, str. 168).
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Tabela 3: Prikaz higienikov in motivatorjev

nadzor, odnos do vodje, placa, delovne
HIGIENIKI razmere, status, politika podjetja, varnost
pri delu

odgovornost, uspeh, napredovanje,
MOTIVATORJI samostojnost, pozornost, razvoj

Prirejeno po Lipicnik (1998).

Za managerja je ta metoda uporabna zato, ker ima v rokah dve vrsti orodij, kot so motivatorji
in higieniki. Na ta nacin bo z dolo¢enimi motivatorji, ki so v organizaciji najuspesne;jsi,
izzval aktivnost, s higieniki, ki omogocajo povzrocati zadovoljstvo, pa odstranil odvecno
napetost in tako usmeril osebno aktivnost v dolo¢eno delo (Lipi¢nik, 1998, str. 169).

1.5.5 Hackman-Oldhamov model obogatitve dela

Model obogatitve temelji na predhodni motivacijski teoriji oziroma njenih ugotovitvah. V
konkretnem modelu gre za to, kako lahko manager spremeni lastnosti dela, da bo motiviral
zaposlene in dosegel njihovo zadovoljstvo. Model prikazuje tri kritiéne psiholoske
okolis¢ine, ki vplivajo na motivacijo na delovnem mestu. Te so podrobneje prikazane v
tabeli 4. Konkretneje se lahko pojasni tako, da ¢e je ena od teh okolis¢in nizka, je tudi
motivacija zaposlenega nizka (Lipi¢nik, 1998, str. 169-170).

Tabela 4: Hackman-Oldhamov model psiholoskih okoliscin

Kriti¢ne psiholoske Posledice
okoli§¢ine
Dozivljanje pomembnosti Zaznavanje, da se delo izplaca VELIKA
) MOTIVIRANOST
ZA DELO

Dozivljanje pomembnosti Obcutek osebne odgovornosti

Poznavanje rezultatov Poznavanje ravni uspesnosti

111

11

Prirejeno po Lipicnik (1998).
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1.5.6 Problemskomotivacijska teorija

Problemskomotivacijska teorija navaja, da osebe posamezno situacijo rade razglasijo za
problem, Ce je situacija kot taka neprijetna in jo seveda hocejo spremeniti. Problem je
oznacen kot stanje v ¢loveku, ki povzroca neprijeten obcutek in ga sili k resitvi le-tega.
Problem in problemska situacija sta tako sili, ki sprozata in krmilita ¢lovekovo aktivnost.
Nemotivirani ljudje navadno nimajo problemov in jih tudi ne vidijo. Ta metoda je za
managerja uporabna le za to, da skusajo ljudi pridobiti za reSevanje problemov, ki sami od
sebe izzovejo pri delavcih ustrezne odzive. Zato bi bila ta metoda uporabna, ¢e bi manager
ljudem skusSal delati probleme, ne pa jih reSevati. Ob tem mora biti previden, da ne dela
napacnih problemov (Lipi¢nik, 1998, str. 170).

1.5.7 Frommova teorija

Frommova teorija je preprosta, saj temelji na osnovnem vprasanju: Zakaj ljudje delajo?
Njegove ugotovitve so, da ljudje delajo, ker bi nekaj radi imeli — pridobivali materialne
dobrine oziroma ker bi radi nekaj bili, nekaj postali, dosegli in se uveljavili v druzbi. Dejstvo
je, da se lahko glede na usmerjenost izbira orodje za motiviranje. Osebe, ki so Zeljne »imeti,
se lazje motivira z materialnim orodjem. Osebe, ki so Zeljne »biti«, pa se motivira z
nematerialnim orodjem. Na ta nacin lahko manager izbira ustrezna orodja glede na tip
posameznika. Ob nagrajevanju mora manager izbrati ustrezno razmerje med moralnimi in
materialnimi dejavniki za motiviranje zaposlenih (Lipi¢nik, 1998, str. 170-171).

1.6 Motivacijski modeli

Motivacijske teorije ne morejo razloziti, zakaj se ljudje vedejo na toliko razli¢nih nacinov,
ko skuSajo zadovoljiti potrebe oziroma doseci cilj. Motivacijske teorije nudijo usmeritev
managerja k izboru ustreznega mehanizma, ki ga bo lahko uporabil, da bo izzval pri
zaposlenem dologeno aktivnost. Ce pa Zeli od zaposlenega to, da se ta aktivnost ponavlja, pa
je treba oblikovati vzorec njegovega vedenja. Temu pravimo oblikovanje motivacijskega
modela, ki bo izzval Zeleno vedenje in hkrati omogocil, da se bo ponavljalo, ko bo primeren
¢as za to. Za motivacijski model so najpomembnejse tri lastnosti, ki jih mora vsebovati, to
so pricakovanje, enakost in pravi¢nost (Lipicnik, 1998, str. 171).

1.6.1 Pricakovanje

Vroomova teorija je podlaga za eno najbolj sprejetih in uporabljenih motivacijskih zamisli.
Intenzivnost posameznikove teznje za doloceno vedenje je povezana s pri¢akovanjem (prvi
dejavnik), saj bo takemu vedenju sledila dolo¢ena posledica (drugi dejavnik). Pri¢akovanje
vkljucuje tri spremenljivke. Privlacnost je pomen, ki ga posameznik pripisuje posledici ali
nagradi za opravljeno delo. Druga spremenljivka je vedenje oziroma posledica. Gre za
stopnjo, do katere je posameznik preprican v to, da mu bo doloceno vedenje nudilo zeleno
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posledico oziroma cilj. Napor oziroma vedenje je povezava, ki predstavlja zadnjo
spremenljivko. To je verjetnost, s katero posameznik predvideva, da mu bo doloc¢en napor
nudil Zeleno posledico oziroma cilj (Treven, 1998, str. 123-124).

Ob tem se poudarja, da teznja sili ljudi v to, da se po moznosti pribliZzajo zadovoljstvu in
izognejo nezadovoljstvu. Velika pricakovanja so posledica velike motivacije, velika
razoCaranja pa posledica premajhnih pridobitev. To dokazuje, da se zaposlenim ne sme
nikoli vzbujati visokega pricakovanja oziroma napac¢nega pri¢akovanja ali obljub, Cesar se
kasneje ne da uresniciti oziroma izpolniti (Lipi¢nik, 1998, str. 172).

1.6.2 Enakost

Enakost je osnovni princip ravnanja s ¢loveskimi zmogljivostmi. Od organizacije zaposleni
pri¢akuje, da bo dobil tolik§no vrednost, kolikor truda, dela je vloZil oziroma dajal vanjo. Ce
se med dajanjem in prejemanjem ravnotezje porusi, so zaposleni pripravljeni znova
vzpostaviti to ravnotezje. Obcutek neenakosti ima posebno moc, ki zaposlenega sili v to, da
ta obCutek nevtralizira ali da zmanjsa to neprijetnost obcutka. Ta ob¢utek neenakosti nastane
lahko s placo. Ob tem se obcutka neenakosti ne more enaciti, saj se iz leta v leto zaposlenemu
lahko to spreminja. Starejsi zaposleni pricakuje ve¢ od organizacije, saj smatra, da je z
dolgoletno delovno dobo v organizacijo veliko vlozil. Vlozek zaposlenega v organizacijo ni
samo delo, temvec tudi druga dejstva, kot so zvestoba, potrpezljivost, morda mentorstvo ...
Za te dajatve zaposleni veckrat meni, da jih ni mogoce poplacati (Lipicnik, 1998, str. 172).

Da obcutek neenakosti zaposlena oseba zmanjSa, uporabi razli¢ne nacine, kot so ovira
procesa dela, manjSa intenzivnost dela, zahteva pravi¢no placilo (vi§jo glede na vlozek v
organizacijo), predCasno prekinja delo, povecuje odsotnost z dela in prepricuje sodelavce,
naj manj delajo (Lipi¢nik, 1998, str. 173).

Obcutek neenakosti se v bistvu tezko izenacuje, saj kljub temu da zaposleni doseze placilo
oziroma s placilom celo preseZe vloZek, mu bo sicer zaCasno pomirjen obcutek neenakosti,
vendar s¢asoma to placilo oziroma privilegij pri¢akuje tudi v prihodnje. Predvideva, da tega
privilegija ne bo izgubil, vendar se ob takem pri¢akovanju ponovno vzpostavi obcutek
neenakosti (Lipi¢nik, 1998, str. 174).

Vodja mora sodelovati z zaposlenimi, biti v krogu njih in le na ta nacin spoznati obcutke
neenakosti. Ob tem bo lahko pravocasno ukrepal, saj obcutek neenakosti organizaciji ne
prinasa dobrih poslovnih rezultatov. Ta obcutek lahko bistveno vpliva na produktivnost in
ga je treba zmanjsevati. Ce zaposleni ob ob&utku neenakosti prepriuje ostale sodelavce, se
bodo kasneje tudi oni prevzeli takih obcutkov in produktivnost pri¢ne upadati. Vodja mora
ob tem poskrbeti za enakost nagrad, poskrbeti, da pravo€asno prepozna osnove za obcutek
neenakosti, pozorno mora poslusati in se z zaposlenimi pogovarjati, da bi razumel njithove
primerjave, biti mora transparenten glede porocanja o prispevkih drugih, natanéen pri
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opisovanju dobitkov glede na njihove ravni uspesnosti in organizirati mora skupne sestanke,
da obcutijo pripadnost (Lipi¢nik, 1998, str. 174).

2 SPORTNO DRUSTVO poSKOKec

2.1 Predstavitev druStva

Sportno drustvo poSKOKec je prostovoljna, samostojna in nepridobitna organizacija, ki zeli
s svojim aktivnim delom in sodelovanjem uresnic¢evati svoje interese na podrocju Sporta,
rekreacije, zdravega nacina zivljenja in vzgoje mladih kadrov. Drustvo Zeli s svojim delom
prikazati otrokom in njihovim starSem, kako zanimiva je lahko telovadba in gibanje na sploh.
Dejstvo je, da se otroci v danasnjih ¢asih premalo gibajo in ravno to Zeli drustvo spremeniti.

Sportno drustvo poSKOKec je sestavljeno iz malih poSKOKcev, ki pridno izvajajo
aktivnosti pod vodstvom prijaznih, motiviranih in veselih poSKOKc¢evih vaditeljev ter
njihovih pomocnikov.

Drustvo je bilo ustanovljeno leta 2008, ko sta dva mlada zagnana Sportnika Zelela uresniciti
svojo dolgoletno zeljo. Takrat sta bila Se oba $tudenta na Fakulteti za Sport v Ljubljani.
Zacetki so bili tezki, saj sta na trgu predstavljala nekaj, kar v naSem okoliSu Se ni bilo
poznano. S trdim delom sta poskrbela, da danes skoraj vsak otrok v naSem okoliSu pozna
poSKOKca, in na tak nacin je promocija nasega drustva dandanes veliko lazja. Slika 4
prikazuje vse zbrane vaditelje, ki so se udeleZili proslave ob 10. obletnici delovanja.

Slika 4: Proslava ob 10. obletnici delovanja v Kosovelovem domu v SezZani

Vir: Sportno drustvo poSKOKec (2020b).

2.2 Predstavitev programov

Ponudba programov je iz leta v leto ve&ja. Ce zaénemo najprej z vadbami, ki potekajo celo
Solsko leto. Za najmlajSe imamo program Otroci + starSi = super zabava, kjer otroci od enega
do dveh let telovadijo skupaj s starsi. Kasneje, ko so otroci samostojni, se lahko preizkusijo

v programu Gibalna abeceda, ki je namenjena otrokom od 3. do 6. leta. Otroci v sklopu tega
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programa spoznajo osnove razli¢nih Sportov, velik poudarek pa je na naravnih oblikah
gibanja, ki so osnova za otrokov razvoj. Program poteka v osmih krajih na obmoc¢ju Krasa.
Utrinek iz vadbe je prikazan na levi strani slike 5. Zadnji, celoletni program, ki ga ponujamo
v nadem drustvu, pa je Sportna $ola, ki je namenjena otrokom prve triade osnovne Sole. Pri
tem programu otroci izvajajo zahtevnejSe naloge, s katerimi e bolj izpopolnijo svojo tehniko
(Sportno drustvo poSKOKec, 2020a).

Poleg celoletnih programov ponujamo Se obCasne programe. Tecaj plavanja izvajamo v
zimskih mesecih. Program je namenjen otrokom od 4. do 10. leta starosti. Tecaj izvajamo v
pokritem bazenu v Ajdovscini, kjer so otroci razdeljeni v homogene skupine glede na
njihovo znanje. Skozi celoten program otroci pridobivajo nova znanja. V spomladansko-
poletnih mesecih pa v Sezani izvajamo Solo tenisa in Te&aj rolanja. Vpis nas vsako leto
znova bolj presenea, saj je odziv res velik (Sportno drustvo poSKOKec, 2020a).

Ponujamo $e animacije na rojstnih dnevih, ki so stvar dogovora glede na posameznikove
zelje in glede na njihovo lokacijo. Nase aktivnosti pa ponujamo tudi na raznih dogodkih in
prireditvah.

Skozi leto nas nadobudno spremlja na§ poSKOKec, kot je to vidno na desni strani slike 5.
To je nasa maskota, ki otroke obis¢e, ko so pridni. Decembra jih obdari tako, da vsak od njih
prejme svojo poSKOKcevo majcko. Na levi strani slike 5 je prikazano obdarovanje, ki je
potekalo decembra 2021.

Slika 5: Program Gibalna abeceda in poSKOKcev dan 2022

Vir: Sportno drustvo poSKOKec (2020b).
Ob koncu sezone Ze tradicionalno pripravimo poSKOKG¢ev dan, kjer vse udelezence nasih

programov povabimo na na$ zaklju¢ni dogodek. Dogodek izvedemo v treh obcinah, kjer
delujemo: v Obg¢ini Sezana, Komen in Divaca. Obiskovalcem so na voljo razli¢ni poligoni,
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ustvarjalne delavnice, napihljivi gradovi in razne nagradne igre. Ne pozabimo pa niti na
zdrav sadni koticek in osvezilno pijaco.

Poleg aktivnosti, ki jih drustvo izvaja, imamo tudi svojo spletno trgovino, Kjer prodajamo
razne izdelke s poSKOKcevim logotipom. Ponujamo nahrbtnike, majice, kape s Siltom in
plastenke za vodo.

2.3 NaS$ tim

Sportno drustvo poSKOKec je sestavljeno iz malih poSKOKcev, ki pridno izvajajo
aktivnosti pod vodstvom prijaznih, motiviranih in veselih poSKOKcevih vaditeljev ter
njihovih pomoc¢nikov. Vsi smo del velike poSKOKceve druzine. Vaditelji morajo biti po
zakonu strokovno izobrazeni in usposobljeni za izvajanje naSih uric. Vsem, ki pokazejo
interes, da bi se radi strokovno izobrazevali, druStvo vedno ponudi moznost.

Organizacija deluje kot en velik tim, kjer se res ¢uti pripadnost in povezanost med vsemi
vaditelji in pomocniki. Na§ vodja je aktivno vpleten v celoten proces in nam res stoji ob
strani. Kot tim se veckrat letno sreCamo na teambuildingih, ki jih organiziramo sami.
Zadnjega, ki smo ga izpeljali v mesecu marcu, sem v vecini izvedla sama. Na teh dogodkih
obdelamo vse Zelene teme, naSim vaditeljem in pomoc¢nikom pa omogoc¢imo dodatna
izobrazevanja. Poleg tega vsaki¢ pripravimo razne naloge z namenom ugotovitve nujnosti
timskega sodelovanja in morebitne izvedbe teCajev v primeru, ¢e nekdo izmed ¢lanov
nenadno odstopi od dela oziroma pride do bolniske odsotnosti. Slika 6 je nastala na nasem
zadnjem srecanju, kjer smo se zbrali vsi aktivni vaditelji.

Slika 6. poSKOKCcev teambuilding

Vir: Sportno drustvo poSKOKec (2020b).

17



Med drugim organiziramo zabavne dogodke, kot so razni pikniki in izleti. Na takih dogodkih
se obi¢ajno zberejo tudi vsi tisti ¢lani, ki niso ve¢ povsem aktivni v nasem drustvu. Nas tim
zato imenujemo poSKOK<¢eva druzina, saj je vez med nami res mo¢na. V najvecji meri je
za to kriv ravno na$ vodja Marko Meden, ki nas zna odli¢no motivirati in poskrbeti za
odli¢no vzdusje v »druzini«. Vsakemu ponudi delo na podro¢ju, ki ga najbolj veseli. Sama
namre¢ opravljam za drustvo raCunovodska dela, ker me to ze od nekdaj veseli.

Tim je vedno odprt za vse nove ideje in predloge. Ce kdo izmed sodelujo¢ih pokaze Zeljo po
dodatnem izobrazevanju, ga drustvo z veseljem podpre in poisce ustrezno izobrazevanje.
Vsako leto se izobrazujemo na podrocju plavanja in Sportnih dejavnosti predSolskih otrok.

2.4 Cilji za prihodnje

V prihodnje zelimo sv0jo dejavnost razsiriti Se na eno izmed sosednjih ob¢in, in sicer ob¢ino
Hrpelje-Kozina. Siritev je predvidena v Solskem letu 2022/23. Poleg Siritve bi radi nasi
mati¢ni ob¢ini (ob¢ini SeZzana, kjer imamo tudi sedez) ponudili neko novo dejavnost, ki je
do sedaj Se ne ponujamo. Idej je ogromno, potrebna je samo Se njihova realizacija. V
naslednjem $olskem letu program Sportna $ola ponovno selimo v eno izmed sosednjih ob¢in,
kjer je zadnja leta potekal samo program Gibalna abeceda.

Najprej pa moramo v prihodnjem mesecu poskrbeti za zas¢ito nasega logotipa. Zas¢itili
bomo namreé naso blagovno znamko in logotip. Zelja in ciljev je res ogromno. Trenutno $e
nih¢e ne zivi od tega, je pa to Zelja vseh nas in v zadnjih letih spet pospeseno delujemo v tej
smeri. Ideje so tudi v smeri razli¢nih varstev otrok, bodisi poletna varstva, delo z otroki, ki
imajo posebne potrebe, razne poSKOKceve u¢ne poti ... V bliznji prihodnosti si Zelimo
izpopolniti tudi naso spletno trgovinico. Otrokom bomo ponudili lepse nahrbtnike in
poSKOKca kot pliSasto igraco. Dogovarjamo se tudi za poSKOKc¢evo knjigo in igro spomin.
Drustvo si tudi v prihodnosti Zeli Se naprej razvijati svojo zgodbo in otrokom ponujati
aktivnosti, ki jim bodo priCarale nepozabno otrostvo, ¢eprav je prihodnost zelo
nepredvidljiva.

3 ANALIZA MOTIVACIJE V SPORTNEM DRUSTVU poSKOKec Z
IZVEDBO RAZISKAVE

3.1 Analiza motivacije

Clovek je najpomembne;jsi vir uspesnega podjetja. Tega se vodje oziroma managerji vse bolj

zavedajo. Konkurenc¢nost podjetja v poslovnem okolju je prakti¢no odvisna od ¢loveka in

od njegovih virov. Dandanes hitro se razvijajoc¢a tehnologija ni dovolj, da bi podjetje

obdrzalo svojo konkurenc¢no prednost. Zelo pomembno je, da managerji skrbijo za svoje

zaposlene na tak nacin, da zaposlenim dajejo obCutek pravi¢nega ravnanja. Bolj so nasi

zaposleni motivirani, lazje in bolj uspe$no poteka delo v organizaciji (Treven, 1998, str. 64).
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3.1.1 Opredelitev temeljnih pojmov

Lahko bi rekli, da organizacija brez ¢loveskih virov ne more uspevati. Cloveski viri so tisti,
od katerih je odvisen uspeh organizacije v poslovnem okolju. Tehnoloski razvoj omogoca,
da lahko z danes na jutri zamenjamo ali kupimo najboljSsa orodja, stroje, programe,
pripomocke ..., vendar ¢loveskega vira ni tako enostavno zamenjati oziroma ga nadgraditi,
da bo podjetju prinasal dobi¢ek. Cloveski vir je ¢lovek, ki s svojim znanjem, spretnostjo in
sposobnostjo organizaciji prinasa, pridobiva ali ohranja konkurencnost na trziScu.
Cloveskim virom je treba omogoditi, da se izkazujejo, sodelujejo in nagrajujejo v znanju.
Glede na navedeno je ¢loveski vir izredno povezan z motivacijo. Naloga managerja je, da
temeljito spremlja obnasanje zaposlenih, spremlja interese, delovne navade, sodeluje z njimi
in daje obcutek pripadnosti, pomembnosti, zanosa do dela ter obcutka pravicnega ravnanja,
da zadovolji njihove potrebe in ne vzpostavi nezadovoljstva v poslovnem procesu.
Ucinkovitost zaposlenih je torej odvisna od managementa ¢loveskih virov, kajti clovek je
bogastvo podjetja in pomemben faktor uspeha. Od vodje pa je odvisno, kako bo vire
izkoristil in jih obdrzal (Treven, 1998, str. 11-12).

Delo v drustvu temelji na gibalnih aktivnostih predSolskih in Solskih otrok. V rokah imamo
otroke od 1 do 10 let starosti, ki so ob¢utljiva skupina, predvsem misljeno v odnosu oziroma
medsebojni komunikaciji. So ranljiva skupina, s katero moramo imeti veliko mero
potrpezljivosti, iznajdljivosti, prilagojenosti in ustvarjalnosti, da otroke motivirano
vklju¢ujemo v igro. Z dobrim, kakovostnim delom letno razsirjamo svojo paleto ponudbe.
Otroci so skupina, ki si jih najhitreje pridobis§ kot »kupce«, vendar je enako tudi pri izgubi
oziroma izpisu otroka iz programa. Ena napaka nas lahko veliko stane in za seboj potegne
cele oddelke otrok. Nepremisljena poteza nam lahko unici uspesno poslovanje, zato moramo
veliko vlagati v ¢loveSke vire, jih motivirati, da ostanejo njihovi pristopi in delo do otrok na
visoki ravni.

3.1.2 Motivacijski dejavniki za delo

Manager mora skrbeti za motiviranost svojih zaposlenih na tak nacin, da bo to res
ucinkovito. Najprej mora spoznati svoje zaposlene in ugotoviti, kaj jih motivira, saj
samomotiviranosti zaposlenih ne pri¢akujemo. To je razlog, da je to ena izmed prioritetnih
nalog vodij. Spodbudnim elementom za delo pravimo motivacijski dejavniki, s katerimi
zaposleni svoje delo opravljajo lazje in bolje. U¢inkovitost motivacije se kaze v uspesSnem
poslovanju organizacije, konkuren¢ni prednosti in uspeSnem reSevanju problemov ter kriz
(Mihali¢, 2010, str. 4-9).

Motivacijske dejavnike za delo tako delimo na dva nacina. Poznamo nematerialne

motivacijske dejavnike, kot so pohvala, sodelovanje pri oblikovanju programa,
izobrazevanja, dobri odnosi, uspeh pri delu ... Materialni motivacijski dejavniki pa se
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nanasajo na fizi¢ne stvari. Sem spadajo place, nagrade, sluzbeni avto in podobno (Cernetig,
2007, str. 238-239).

3.1.3 Nematerialni motivacijski dejavniki

Motivacija zaposlenih je najbolj uspesna, ¢e lahko zaposleni z delom zadovoljijo vec
razli¢nih potreb. Vecji ko je obseg zadovoljenih potreb, visja je uspeSnost motivacije.
Zaposleni zelijo poleg materialnih in eksistencnih potreb zadovoljiti tudi druge. Sem spadajo
potrebe po individualnem razvoju, potrebe po potrditvi lastnih sposobnosti, potrebe po
vi§jem razredu in potrebe po samostojnosti pri delu. Ti pa so uspesni Sele, ko je zaposlen
zadovoljen tudi s placilom. Nematerialni dejavniki so: dobri odnosi med sodelavci, moznost
napredovanja, zanimivo delo, uspeh pri delu, pohvale in priznanja za uspesno opravljeno
delo, zanesljivost zaposlitve, ugodna razporeditev delovnega asa in podobno (Cernetic,
2007, str. 239).

Vsi ti dejavniki so prisotni tudi v naSem drustvu. Na nematerialne dejavnike je na$ vodja Se
posebno pozoren. Veckrat nas pohvali, ko si to zasluzimo, se z nami pogovori, nam omogoci
razna izobraZevanja, redno nas spremlja pri delu. Z vsem tem nas uspes$no usmerja, da v
poslovnem kot tudi zasebnem zivljenju izberemo pravo pot.

3.1.4 Materialni motivacijski dejavniki

Ko si predstavljamo materialne motivacijske dejavnike, najprej pomislimo na denar. Gre za
sredstvo, ki ga vsak potrebuje, saj je osnova za prezivetje. Denar nas Se posebej motivira, saj
lahko z njim posredno ali neposredno zadovoljujemo mnoge potrebe. Od visine dohodka je
odvisna kupna mo¢ posameznika, hkrati pa to vpliva tudi na Zivljenjski standard zaposlenih.
Ce je dohodek dovolj visok, lahko posameznik poleg osnovnih potreb zadovolji tudi
luksuzne oziroma manj nujne potrebe. Denar ima razli¢no vlogo za razli¢ne ljudi in za isto
osebo v razli¢nih ¢asovnih obdobjih. Ta je Se vedno prevladujo¢ dejavnik, ko se odlocamo
o0 izbiri naSega delodajalca (Lipicnik, 1998, str. 199).

Poleg osebnega dohodka med materialne motivacijske dejavnike priStevamo nagrade,
premije, bonuse in druge dodatke, ki jih delimo v dve skupini. Poznamo neposredne in
posredne materialne motivacijske dejavnike. Neposredni so materialni oziroma denarni
prihodki, ki jih zaposleni dobijo v denarju (placa, dodatki za uspeSnost, napredovanje).
Posredni pa so materialni prihodki, ki prispevajo k vi§jemu individualnemu standardu
zaposlenih, ¢eprav jih le-ti ne dobivajo v obliki denarja (sluzbeni avtomobil, stanovanje,
organizirana prehrana) (Cernetic, 2007, str. 238).

V nasem drustvu redno skrbimo za materialne motivacijske dejavnike. Vsi, ki opravljajo
delo, dobijo ustrezno placilo. Urna postavka se s pridnim delom in zvestobo redno zviSuje.
Torej, ¢e si v drustvu Ze vec let in delo opravljas, Kot se pri¢akuje, je urna postavka veliko
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vi§ja od tistih, ki so se nam $ele pridruzili. To nase dijake in Studente $e dodatno motivira.
Vsi, ki pri nas opravljajo delo, veckrat letno dobijo manj$e nagrade oziroma darilca ob
razli¢nih priloznostih. Na§ nadrejeni rad nagrajuje uspesno delo. Poleg tega je vedno
poskrbljeno za prehrano, ko delo opravljamo ve¢ ur na raznih prireditvah oziroma dogodkih.

3.1.5 Proces managementa, motivacija za delo in konflikti

Management Cloveskega kapitala se ukvarja z nacrtovanjem, organiziranjem, vodenjem in
nadzorovanjem tistih &loveskih virov, ki ustvarjajo dodano vrednost podjetju. Ce Zelimo, da
bodo zaposleni prispevali k ciljem in potrebam podjetja, v katerem opravljajo delo, jih
moramo celostno izobrazevati, izpopolnjevati in usposabljati. Temeljni cilj tega je, da si
podjetje zagotovi zadostno maso Cloveskega kapitala in ustrezne pogoje, v Katerih bodo
zaposleni lahko generirali ¢im vecjo dodano vrednost (Mihali¢, 2006, str. 52-53).

Najvecjo vlogo pri tem ima manager oziroma vodja. Pomembno je, da je ta oseba v osnovi
¢lovek. Torej, da je spostljiv, pravicen, zanesljiv, spodbujajoc, poslusen, sodelujo¢ in dober
motivator. To so osnovne eti¢ne vrline, ki jih vsak zaposlen pri¢akuje od managerja. Nacin
vodenja v veliki meri vpliva na motiviranost zaposlenih. Manager naj bi bil ucitelj svojim
zaposlenim. Zelo pomemben je sam na¢in nastopa, usmerjanja in komunikacije, predvsem
v situacijah, ko pride do napak. Napake mora manager analizirati in jih pretvoriti v neke
nove priloznosti. Nikoli jih ne sme Kritizirati, sploh pa ne na osebni ravni. V teh primerih je
najboljsi konstruktivni dialog, kjer mora imeti tudi zaposleni moZnost, da izrazi svoj pogled
na nastalo situacijo (Mihali¢, 2006, str. 54-56).

V naSem Sportnem drustvu prav tako prihaja do napak oziroma konfliktov, a se zelo hitro
resijo. Na$ vodja ima neizmeren Cut in takoj ve, da nekaj ni v redu. Ko pride do take situacije,
se z osebo pogovori na §tiri o¢i. Nikoli pa ne kritizira. Tudi ob napaki te motivira in ti da
nov zagon za delo. V vsaki napaki najde priloznost za neko dodatno aktivnost. VVedno pa si
zeli, da najprej mi predstavimo pogled na dano situacijo. Imela sem priloZnost preizkusiti
razli¢ne vodje, vendar sem spoznala, da je na$ edinstven.

Velikokrat tudi sama ne morem verjeti, kako me lahko potisne iz »cone udobja«, ko od mene
zahteva nekaj novega. Na zaCetku tega nisem videla, sedaj pa vidim, kakSen je moj napredek
na poslovnem podrocju. Vsa zahvala gre seveda njemu, ¢eprav sem bila na zacetku malce
skepti¢na. Ta moznost ni bila ponujena samo meni, ampak jo imajo tudi drugi ¢lani drustva.

3.2 Izvedba raziskave o organizaciji dela in motivaciji v drustvu
3.2.1 Opredelitev namena in ciljev primarne raziskave
V Sportnem drustvu poSKOKec so zaposleni oziroma vaditelji in pomo¢niki glavna delovna

sila, zato je motivacija klju¢na. Trenutno je na trgu veliko povprasevanje po delovni sili,
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tezko pa je najti dober in u€inkovit kader. Nas kader vodja skrbno izbira in pokazalo se je,
da so z leti v naSem drusStvu res ostali samo tisti, ki smo zacutili naSo zgodbo in imamo
neizmerno radi delo z otroki.

Obcutek imam, da je dandanes vsem zelo pomembno redno in pravicno placilo, ki je tudi
del motivacije. Ni pa to vse, ker to samo kratkorocno zadrzi delovno silo v neki organizaciji,
pa naj bo to drustvo ali podjetje. Dolgoro¢no mora organizacija poskrbeti za dodatne
motivacijske dejavnike in ustvariti pozitivno klimo ter vzdrzevati dobre medsebojne odnose.

Osnovni namen raziskave je bil ugotoviti, kateri motivacijski dejavniki bi vaditelje in
pomoc¢nike v naSem drustvu Se bolj motivirali k vecji ucinkovitosti, produktivnosti in
osebnemu zadovoljstvu, kar bi se posledi¢no izkazovalo pri poslovni uspeSnosti drustva.
Obenem pa sem Zelela izvedeti tudi, kaj jih morebiti moti, saj imam tudi sama vedno vecjo
vlogo v drustvu, kjer skrbim za komunikacijo in reorganizacijo dela.

Na podlagi primarne raziskave o motiviranosti vaditeljev in pomoc¢nikov, analize podatkov
in razlagi rezultatov sem zelela ugotoviti dejanske Zelje naSih zaposlenih in na podlagi teh
oblikovati neke nove predloge za izboljSanje motivacije, ki jih bova skupaj z vodjo
poizkusala uresniiti v prihodnjem Solskem letu, ko se za nas zaéne nova sezona. Zelje bova
realizirala v okviru finan¢nih in tehni¢nih zmoznosti.

3.2.2 Nacrt raziskave — izdelava vprasalnika

Na podlagi vprasalnika, ki ga najdete v prilogi 1, sem med trenutno aktivnimi vaditelji in
pomocniki v drustvu izpeljala raziskavo in jo analizirala s pomoc¢jo programskega orodja
Excel. Vprasalnik sem izpeljala na spletni platformi Google Obrazci, do katere so zaposleni
dobili spletno povezavo po e-posti. Vprasalnik je sestavljen iz dveh delov. Najprej sem jih
povpraSala o demografskih znacilnostih posameznika, sledila pa so vpraSanja, ki so
namenjena raziskavi in so oblikovana v skladu s cilji naloge.

VpraSalnik sem oblikovala na podlagi svojih opazanj in dejanj zaposlenih ter na podlagi
preteklih konfliktnih dogodkov. Vprasanja so bila ve¢inoma zaprtega tipa, nekaj pa jih je
bilo tudi odprtega tipa. Vprasalnik vsebuje tudi dihotomna vpraSanja, kjer se je anketiranec
odloc¢al med odgovoroma da ali ne.

3.2.3 lzvedba raziskave
Za ciljno skupino sem izbrala vseh 30 zaposlenih, ki so trenutno aktivni v Sportnem drustvu
poSKOKec. Anketiranje se je izvajalo v tednu od 18. 7. 2022 do 21. 7. 2022. V tem ¢asu je

bil za vse odprt vprasalnik, do katerega so lahko dostopali preko spletne povezave. Na anketo
so se odzvali vsi prejemniki.
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3.2.4 Analiza in razlaga rezultatov

Analizo sem podrobneje opisala v prilogi 2, kjer je vse skupaj grafi¢no predstavljeno. Lahko
pa povem, da sem dobljene rezultate pri¢akovala. Vecina si zeli nadaljevati z delom pri nas
in v tem vidi potencial. To, da ve¢ kot 90 % vseh vprasanih motivirajo nematerialni
motivacijski dejavniki, pa me je malce presenetilo. Vseeno sem pri¢akovala nekoliko visji
odstotek pri materialnih motivacijskih dejavnikih. To je tudi razlog, da so navedli, da si Zelijo
Se ve¢ komunikacije in skupnega sodelovanja. O tem sva z vodjo Ze razpravljala in za Solsko
leto 2022/23 pripravljava spremembe na tem podrocju. Vec pa si lahko preberete v prilogi.

SKLEP

Opravljati delo z veseljem ima velik pomen, tako v osebnem smislu kot tudi v poslovnem
procesu drustva. Prihajam v obdobje, ko mi bo velik del dneva zavzela sluzba, in Zelim si,
da bi se v njej dobro po¢utila. Zelim si, da bi zjutraj vstala z veseljem in se vkljucila v delovni
proces sloZne ekipe. Strinjam se, da se je mogoce nauciti vsakega dela, vendar delovne ekipe
sam ne mores izbirati, ¢e si v podrejenem poloZaju.

Ob proucevanju motivacije sem ugotovila, da jo v veliki meri prinesemo s seboj v Zivljenje
po svojih prednikih. S tem se popolnoma strinjam. Ze po sebi sklepam, da sem veliko navad
in motivacije pridobila od oceta, saj sem bila od malih nog del podjetniske druzine. Tudi
tekom S$tudijskega dela sem imela moZnost izbire dobre place z delom od doma preko
racunalnika ali slabSe place z aktivnim delom med otroki, njihovimi starSi, vaditelji in
pomocniki. Izbrala sem slednje, saj me ni motivirala placa, temvec otroSka energija, njihovi
nasmeski in zadovoljstvo mojih pomo¢nikov.

Moram priznati, da sem v €asu pisanja naloge uZivala ob literaturi in analizi. Gre za moje
podrocje, v katerem se ¢utim najbolj pristna. Delo z otroki mi je bilo poleg racunovodstva
od vedno vse¢. Prav Sportno drustvo poSKOKec mi to omogoga, da zdruzeno opravljam obe
vrsti dela.

Proucevanje motivacije mi je dalo pomisleke, da bodo morda v glavni vlogi le prevliadovale
materialne dobrine oziroma placilo. Karakteristike in zahteve zaposlenih se razlikujejo, zato
je potrebno veliko prilagajanja in dobro premisljenega sistema motivacije. V zadovoljstvo
mi je, da sem spoznala, da nase drustvo deluje v pravo smer, da mladim veliko pomeni
druzenje, biti spros¢en in sluzbo sprejeti kot nekaj pozitivnega, ne pa kot breme. Menim, da
imamo najvecje poplacilo in zadovoljstvo takrat, kot te otrok objame in se stisne k tebi.
Takrat mi in oni zaCutimo toplino in varnost. Motivacijsko mi da zagon ravno obcutek srece
takrat, ko na ulici v mestu sreCujem otroke ob svojih star$ih, Ki z veseljem prite¢ejo v moje
narocje. Torej smo v pravi smeri, saj je motiv drustva, da se razvijamo, da napredujemo v
izboru aktivnosti, za kar pa potrebujemo otroke in njihove starSe. Ne moremo si privosciti
tezkih napak, saj otroci ne razmisljajo enako kot odrasli. Otroci si med seboj povedo dobre
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in slabe stvari, ki se lahko hitro razsirijo po skupini, kar vpliva na vpis oziroma izpis iz
drustva. Pa vendar napake se dogajajo in iz njih zelimo vedno povzeti nekaj pozitivnega, da
nas naucijo in usmerijo v boljSe vodenje.

Glede na navedeno sem prav v tej smeri zelela spoznati zelje vaditeljev in pomoc¢nikov iz
razli¢nih starostnih obdobij. Mislim, da je na velik izbor nematerialnih dejavnikov v
motivacijskem procesu vplivala zadnja epidemija, ki nam je onemogocila druzenje in delo v
drustvu. Sama sem to zacutila na sebi in mislim, da Zelimo vsi to nadoknaditi. Skupna
druzenja, dodatna izobrazevanja, menjavanje okolja in aktivnosti nas nadgrajujejo in
napolnjujejo z energijo, da sledimo viziji in cilju drutva. Se enkrat bom poudarila, da uspeh
organizacije temelji na dobri vodji, pa naj to ne pomeni, da vodja vse dovoli, temve¢ da
dovoli razvoj posameznika, moznost uveljavitve in moznost podajanja mnenja. Vsak od nas
nekaj ve in vsak od nas je "specialist" na svojem podro¢ju. Zato menim, da moramo
prisluhniti vsaki ideji, Zelji oziroma problemu. Skozi leta dela pri drustvu sem prisla do
vodstvene funkcije, ki mi jo na§ vodja zaupa. Nikoli ne uporabljam sile, temve¢ delo
ponudim v taki obliki, da od vaditelja ali pomo¢nika zacutim in spoznam, v kateri smeri bo
potrebno ve¢ motivacijske spodbude. Dijaki, ki so v pubertetnem obdobju, zahtevajo vec¢jo
mero vzpodbud, saj jim energija in volja veckrat zelo nihata. Medtem ko so Studenti bolj
umirjeni in tudi bolj samozavestni pri opravljanju dela. Vsakdo pa mora imeti obcutek
pomembnosti v mozaiku poSKOKc¢eve druzine.

Analizo motivacijskega procesa v drustvu poSKOKec bomo uporabili pri nadaljnjem
razvoju drustva. Imamo dobre izhodis¢éne tocke, ki nam bodo omogocile pravilno izbiro
spodbud pri delu. Veseli nas dejstvo, da dijaki in Studentje ostajajo v vlogi vaditeljev in
pomocnikov vse do prve zaposlitve. Vsi ze komaj cakamo na izzive, ki nas ¢akajo prihodnje
Solsko leto.
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PRILOGE






Priloga 1: Vprasalnik za zaposlene v Sportnem drustvu poSKOKec

Pozdravljen Cisto vsak posebej, ki gradi naso poSKOKc¢evo druzino!

Verjetno me vsi poznate, ampak naj se Se enkrat predstavim. Sem Lara Primc in letos
zakljucujem 3. letnik na Ekonomski fakulteti v Ljubljani. Trenutno sem v fazi pisanja

zakljuéne strokovne naloge na temo motivacije vseh sodelujodih v Sportnem drustvu
poSKOKec.

V anketi vas bom sprasevala o motivaciji za opravljanje dela v naSem drustvu. Sestavljena
je iz dvanajstih vprasanj in je anonimna. Naprosam vas, da ste pri odgovarjanju iskreni, saj
bomo le tako lahko postali e bolj povezana skupnost. Anketa ni namenjena zgolj pisanju
zakljuc¢ne strokovne naloge, ampak tudi za kasnej$o uporabo, da bomo lahko v naslednjem
Solskem letu odpravili vse morebitne pomanjkljivosti. Sodelovanje pri anketi vam bo vzelo
priblizno 10 minut Casa.

Za dodatna vprasanja in pobude na kateremkoli podroc¢ju, ki ga drustvo pokriva, sem na
voljo na e-postnem naslovu lara.primc@poskokec.si. Vsake pobude, lahko pa tudi kritike,
bom vesela.

Sedaj pa AKCIJA, kot to Ze znamo! :)
Hvala vsakemu posebe;j.

1. Vas spol

- Moski

- Zenski

2. Vasa starost

- od 15 do 18 let
- od 19 do 22 let
- od 23 do 26 let
- od 27 do 30 let
- od 31 do 34 let
- od 35 do 38 let

3. Koliko ¢asa Ze delujete v drustvu?
- do 2 leti

- do 5 let

- do 10 let

- nad 10 let

4, S kak$nim statusom opravljate delo v drustvu?
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- kot dijak
- kot Student
- sem samozaposlen (s. p.)

5. Kako ste se odlocili, da za¢nete opravljati delo v nasem drustvu?

- Sam/a sem slisal/a za drustvo in njegove dejavnosti.

- Priporocil/a mi ga je prijateljica/prijatelj.

- Videl/a sem dejavnosti, ki ste jih izvajali, in se jim zelel/a prikljuciti.

- Ze kot otrok sem obiskoval/a to drustvo, Zelel/a sem to pot nadaljevati $e v drugi
vlogi.

6. Ocenite pomembnost dejavnikov glede na vase zadovoljstvo pri delu. Izbirate
lahko moZnosti na lestvici od 1 do 5, kjer vam 1 predstavlja povsem nepomemben
dejavnik, 5 pa zelo pomemben dejavnik za vaSe zadovoljstvo pri delu. Izbrano
oznacite s kriZcem.

DEJAVNIKI/POMEMB | Povsem Nepomembn | Se nitine | Pomemb | Zelo

NOST nepomemb | o0 (2) strinjam, no (4) pomemb
no (1) niti no (5)
strinjam
®)

Dobri odnosi v drustvu

Samostojnost pri delu

Visina urne postavke

Skupna srecanja
(vecerje,
teambuildingi ...)
Pohvala nadrejenih

Dobri odnosi z vodjo

Soustvarjanje
programov

(razne ideje)
Moznost
izpopolnjevanja na
razli¢nih podrocjih

7. Kateri dejavniki vas bolj motivirajo pri delu?
- NEMATERIALNI (pohvale, moZnost izobrazevanja, spoStovanje vasih predlogov,
dobri pogoji dela, dobri odnosi ...)
- MATERIALNI (dobra urna postavka, razne nagrade, darila ...)
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8. Kaj od naStetega bi izbral kot dober delovni pogoj?

- Soorganizacija programov, ker s tem ¢utim veliko pripadnost v drustvu (ideje za
igrice, poligone, ustvarjalne delavnice ...).

- Razna izobrazevanja, ker s tem cutim, da drustvo in vodstvo vidita potencial v
meni.

- Delo z novo $portno opremo in pripomocki, ker s tem ¢utim vec¢jo varnost pri
Izvajanju programov.

- Tesno sodelovanje in podpora nadrejenega v vseh situacijah, ker s tem ¢utim, da v
drustvu nisem samo Stevilka.

9. Kateri program, ki ga izvajamo v drustvu, vam je najbolj v§e¢? Izberes lahko
najve¢ 3 programe.

- Gibalna abeceda

- Sportna $ola

- Otroci + star$i = super zabava!

- Sola tenisa

- Tecaj plavanja

- Animacije na rojstnih dnevih

- Animacije na razli¢nih dogodkih (Lipica, ob¢inski prazniki ...)

10.  Vam obseg dela v drustvu ustreza?
- Da.
- Ne.

11.  Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorili z NE, prosim obrazloZite, zakaj?
- Prevec Solskih obveznosti.

- Premalo prostega Casa.

- Problemi s prevozom na delo.

- Prezahtevnost dela v druStvu.

- Naporni otroci.

- Na prejSnje vprasanje sem odgovoril z DA.

12. Ker skusa drustvo upostevati vse nase Zelje, cilje in ideje, vas prosim, da v
spodnje okence zapiSete nekaj svojih idej za ¢im bolj uspe$no prihodnost drustva.




Priloga 2: Analiza rezultatov primarne raziskave

V anketi je sodelovalo 30 trenutno aktivnih vaditeljev in pomoc¢nikov. Ugotovljeno je bilo,
da je v Sportnem drustvu poSKOKec trenutno aktivnih 23 Zensk in 7 mogkih, kar je razvidno
iz slike 1. Ze od nekdaj so moski v manjsini, tako da se tako strukturo pri¢akuje tudi v
prihodnje.

Slika 1: Analiza spola vaditeljev in pomocnikov

SPOL VADITELJEV IN
POMOCNIKOV

30

20
10
0 .

Zenski Moski

Vir: lastno delo.

Vaditelji in pomocniki so bili v anketi razvrS¢eni glede na starost v 6 razredov. To je
razvidno na sliki 2. V razred od 15 do 18 let se je razvrstilo 13 oseb, kar predstavlja 43 %
vseh zaposlenih v drustvu. Gre za najbolj obseZen razred, kot je razvidno tudi iz spodnjega
grafikona. V skupino od 19 do 22 let se je razvrstilo 10 oseb, kar predstavlja 33 %. Naslednje
tri skupine so enakovredne. V vsako izmed skupin sta se razvrstili 2 osebi, kar predstavlja
7 %. Zadnja skupina ima samo enega udelezenca, kar predstavlja 3 % vseh zaposlenih. Gre
za skupino od 35 do 38 let. V drustvu je torej veliko mladih, ki so za delo zelo zagnani in
imajo nesteto novih ide;j.

Slika 2: Analiza starosti vaditeljev in pomocnikov

STAROST VADITELJEV IN

POMOCNIKOV
|
0d 31 do 34 let  m—
I
0d 23 do 26 let  me—
od 15 do 18 let
0 2 4 6 8 10 12 14

Vir: lastno delo.



Cas delovanja v drutvu je med vaditelji razliGen. Ponujeni so jim bili 4 razredi, med katere
so se lahko uvrstili. 1z slike 3 je razvidno, da se je v razred do 2 leti razvrstilo kar 50 %
vprasanih. Do 5 let je v drustvu aktivnih 9 oseb oziroma 30 % vseh vprasanih. Lahko
opazimo, da se z naras¢anjem casa delovanja v druStvu zmanjsSuje Stevilo vaditeljev. Tako
so v razredu do 10 let razvr§¢eni samo 4 vaditelji, v zadnji ponujeni skupini samo dve osebi.
Ti dve sta v drusStvu prisotni ve¢ kot 10 let.

Slika 3: Analiza casa delovanja v drustvu

CAS DELOVANJA V DRUSTVU

mdo2leti mdo5let mdo10let mnad 10 let

Vir: lastno delo.

Iz slike 4 je razvidno, da polovica vpraSanih v drustvu delo opravljajo kot dijaki, 37 % je
Studentov, 4 osebe oziroma 13 % vprasanih pa je takih, ki so samozaposleni, torej so
samostojni podjetniki.

Slika 4: Analiza nacina opravljanja dela

NACIN OPRAVLJANJA DELA

mkot dijak mkot Student  msem samozaposlen (s.p.)

Vir: lastno delo.



Kot je razvidno iz slike 5, se je druStvu po priporocilu prijateljev pridruzilo 13 oseb, kar
predstavlja 44 %. V naslednja dva razreda se je skupno razporedilo 14 oseb. Vsi ti so se
pridruzili zaradi dejavnosti, ki jih izvaja drustvo. Polovico od teh jih je za dejavnosti samo
slisalo, ostali pa so jih videli v zivo. Le 10 % pa se je drustvu pridruzilo, ker so ze kot otroci
obiskovali dejavnosti drustva in so zeleli to nadaljevati v malo drugacéni luci.

Slika 5: Analiza vzrokov za pridruzitev drustvu

VZROK ZA PRIDRUZITEV

Videl/a sem dejavnosti, ki ste jih izvajali, in se jim
zelel/a prikljuciti.
Ze kot otrok sem obiskoval/a to druitvo in Zelel/a
sem to pot nadaljevati e v drugi vlogi.

Priporo¢il/a mi ga je prijateljica/prijatelj. I

Sam/a sem sliSal/a za drustvo in njegove NS
dejavnosti.

0 2 4 6 8 10 12 14

Vir: lastno delo.

90 % anketirancev je kot motivacijski dejavnik izbralo nematerialne dejavnike. Gre
predvsem za razne pohvale, moznosti izobrazevanja, dobre odnose in dobre pogoje dela.
Tem da drustvo res velik poudarek, kar je razvidno tudi iz ankete. 3 osebe, kar predstavlja
10 %, pa se je vseeno odlocilo za materialne motivacijske dejavnike, med katere spadajo
nagrade, dobre urne postavke, razna darila in podobno. Motivacijski dejavniki so podrobneje
predstavljeni v sliki 6.

Slika 6: Analiza motivacijskih dejavnikov

MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI

ENEMATERIALNI (pohvale, moznost izobrazevanja, spoStovanje vasih predlogov, dobri
pogoji dela, dobri odnosi...)

m MATERIALNI (dobra urna postavka, razne nagrade, darila...)

Vir: lastno delo.



Glede na ponujene moznosti so se anketiranci odlocali o pomembnosti dejavnikov
zadovoljstva, ki so razvidni iz slike 7. Najbolj zazeleni so dobri odnosi z vodjo in dobri
odnosi v drustvu. Ti dve postavki sta dosegli najvisjo oceno. Noben dejavnik ni bil izrazito
najslabse ocenjen. Pri vseh dejavnikih so prevladovale ocene med zelo pomembnim (5) in
pomembnim (4).

Slika 7: Analiza dejavnikov zadovoljstva v Sportnem drustvu poSKOKec

DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA

Moznost izpopolnjevanja na razli¢nih podrocjih

Soustvarjanje programov (razne ideje)

Dobri odnosi z vodjo

Pohvala nadrejenih
Skupna srecanja (vecerje, teambuildingi...)

Vis$ina urne postavke

Samostojnost pri delu

Dobri odnosi v drustvu

0 5 1

0 15 20 25 30
m Zelo pomembno (5) Pomembno (4)
Se niti ne strinjam, niti strinjam (3) ® Nepomembno (2)

= Povsem nepomembno (1)

Vir: lastno delo.

Anketiranci so lahko izbirali med primeri dobrih delovnih pogojev, ki so prikazani v sliki 8.
Izbrali so tistega, ki jim je najbolj pisan na kozo. 50 % jih je izbralo tesno sodelovanje in
podporo nadrejenega v vseh situacijah, ker pravijo, da s tem ¢utijo, da v drustvu niso samo
Stevilke. Le dva sta izbrala, da si kot dober delovni pogoj predstavljata delo z novo Sportno
opremo in pripomocki, ker s tem cutita vecjo varnost pri izvajanju programov.



Slika 8: Analiza dobrih delovnih pogojev

DOBER DELOVNI POGOJ
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Vir: lastno delo.

1z slike 9 je razvidno, da je najbolj priljubljen program med vaditelji in pomo¢niki Gibalna
abeceda. Sledi teCaj plavanja, takoj za njim pa Se tecaj rolanja. Vsak sodelujoci je lahko
izbral najvec tri programe.

Slika 9: Analiza priljubljenosti programov

PRILJUBLJENOST PROGRAMOV

Animacije na razli¢nih dogodkih (Lipica,..
Animacije na rojstnih dnevih
Tecaj rolanja
Tecaj plavanja
Sola tenisa
Otroci + star$i = super zabava!

Sportna $ola

Gibalna abeceda

o
ol

10 15 20 25 30
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Analiza tega vprasanja je pokazala, da je kar 87 % anketirancev zadovoljnih s trenutnim
obsegom dela v drustvu, kar je razvidno iz slike 10. Le 4 osebe so na vprasanje »Ali vam
obseg dela v drustvu ustreza?« odgovorile z ne, ker so nekaterim otroci prenaporni, ob¢asno
so tudi problemi s prevozom na delo. Dijakom pa problem predstavljajo Solske obveznosti.

Slika 10: Analiza ustreznosti obsega dela

USTREZNOST OBSEGA DELA

mDa. mNe.

Vir: lastno delo.

Zadnje vprasanje je bilo odprtega tipa, kjer so lahko anketiranci zapisali svoje zelje in misli
za prihodnost drustva. Spodaj si lahko preberete nekaj zanimivih odgovorov, ki bodo
upostevani ze v Solskem letu 2022/23.

e Poleti bi lahko naredili poletni poSKOKC¢ev tabor priblizno 1 teden in bi skupaj z
otroki izvajali aktivnosti, kot jih na poSKOK¢cevih uricah.

e Bolj stalen urnik — da imas vedno isto skupino (tudi Studenti, dijaki), ker se otroci
navadijo na dolocene vaditelje.

e Dvig cen storitev, kakSen nov program oz. reorganizacija obstojecega programa.

e Dobra in jasna komunikacija med vsemi.



