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NASLOV

Organizacijska klima v drustvu Ozara Slovenija Naci  onalno zdruzenje

za kakovost Zivljenja

1ZVLECEK

V diplomskem delu smo predstavili pojem »organigkei klima«. Opisali smo zakaj
se organizacijska klima préwje in kako je povezana z organizacijsko kulturo. V
nalogi smo opisali naslednje dimenzije organiz&eijglime, katere so: zadovoljstvo
z delom , notranje komuniciranje in informiranjen®iniciativnosti in inovativnosti,
motivacija in zavzetost, medsebojni odnosi ter gulipost organizaciji. Opisane

dimenzije se nanaSajo na prahtidel.

Praktcni del naloge temelji na raziskavi organizacijddene na druStvu Ozara,
Nacionalno zdruzenje za kakovost Zivljenja. AnketpeaSalnike za podrobnejSo
analizo organizacijske klime smo pripravili in palslenotam druStva Ozara po
Sloveniji. Nato smo anketne vpraSalnike analizirami rezultati anket so bili
prikazani v obliki grafikonov obdelani z programdaxell. Nato smo predstavili
ugotovitve anket, ki so rezultat raziskave in nagadmo podali zakljtke v obliki
razprave. Menimo, da bi bili koristni za izboljSamjelovanja drustva Ozara oziroma
in njegove organizacijske klime, kar bi vodilo KinkovitejSemu in plodnejSemu

delovanju drustva.

KLJU CNE BESEDE
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TITLE

Organisation climate in the Ozara Slovenia Life Qua lity National

Association
ABSTRACT

In diploma work we had described the meaning whtéorganisation climate”. We
had described why it had been researched and hewoianisation climate is
connected to organisation culture. In the work veal ldescribed the following
dimensions of organisation climate which are: jolatis$action, inside
communicativeness, management and inventivenessyation and commitment,
mutually relationships and commitment to the organon. The described

dimensions are related to the practical work.

The practical work is based on the research ofrosgéion climate at Ozara Slovenia
Life Quality National Association. The survey foetdil analysis of organisation
climate had been prepared and sent to the unif®zafa association throughout
Slovenia. The surveys had been analysed and regelespresented by the diagrams
prepared with the computer program Excell . Ateghd we had analysed the results
of the survey and finally everything had been sunmed in the discussion. We
believe that results can be used by Ozara assmtidtr improvement of
organisation climate which can lead to more eflectand productive activity in

many ways.
KEYWORDS

organisation climate, organisation culture, dimensiof organisation climate, Ozara

Slovenia Life Quality National Association, analgiseesearch,
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1 UuvOD

V diplomskem delu smo predstavili razie teorije o organizacijski klimi in njeni
povezavi s pojmom organizacijska kulturo; kako fjigamizacijska klima povezana z
kulturo ter katere so tiste dimenzije organizadjstime, ki bistveno vplivajo na
vzdu$je in vsakodnevno delovanianov organizacije. Opisali smo dimenzije
organizacijske klime, ki se neposredno navezujgjprakténi del v diplomskem
delu obravnavanega drustva. Gre za raziskavo ktmkrelimenzij organizacijske
klime druStva Ozara - Nacionalno zdruZenje za kakb¥ivljenja, ki ima enote po
vsej Sloveniji. Pretili smo dimenzije organizacijske klime in nato anadli
rezultate anket in napisali razpravo. Na podlagultatov ankete, ki smo jih dobili z
obdelavo podatkov, smo lahko podali d@oe zakljgke, ki bodo koristili drustvu

Ozara pri izboljSanju oziroma ohranjanju ugotowga stanja organizacijske klime.

1.1 Cilji in potek dela

Namen je bil predstaviti teorijo dimenzij organigsie klime ter s pomfo
anketnega vpraSalnika prgti organizacijsko klimo v enotah Ozare po Slovenij
Dimenzije organizacijske klime, ki so predstavljeniorettnem delu smo raziskali
in opisali v izsledkih ankete, ki je bila opravigenr casu od 12. 12. 2008 do 15. 1.
2009. Od petnajstih enot, ki so prejele anketnasainike, jih je 7 izpolnilo in vrnilo
anketne vpraSalnike. Te enote so v Ljubljani, N@wrici, 1zoli, Brezicah, Kranju, na
Ptuju in na Ravnah na KoroSkem. Anketni vpraSaliik,vsebuje Stiriindvajset
sklopov je bilo izpolnjenih in vrnjenih po posti renoto Ozare v Novi Gorici.
Anketne vpraSalnike smo analiziral s pateoprograma Microsoft Excel 2003. S
pomajo standardiziranega, vendar konkretnim potrebaragwojenega anketnega
vpraSalnika za ugotavljanje organizacijske klimmosskuSali preveriti ustreznost
obstoj&e organizacijske klime, ki ima bistven vpliv za aSpo delovanje druStva
Ozara, ki ima enote po celi Sloveniji. Rezultatziskave so nam sluzili za
podrobnejSo analizo in ugotavljanje obstejga stanja ter temeljna predpostavka za
pripravo konkretnih predlogov, kaj storiti, da szlanje delovanje drustva relativnho

izboljSa. Ob konkretnem opredeljevanju teamti predpostavk organizacijske



kulture in klime, smo v diplomskem delu skuSali ygig bistvene dimenzije

organizacijske klime v povsem konkretnih okoljilerkdelujejo drustva.

1.2 Teorija o organizacijski klimi

1.2.1 Definicija organizacijske klime

»QOrganizacijsko klimo (Organizational Climate) da@famo kot organizacijsko
ozra&je oziroma psiholosko strukturo sistema, ki aznpa za&asne lastnosti
organizacije in se izraza preko percepcije sistemstrani njegovihclanov ter
vkljucuje »mehke« dimenzije osebnosti sistema in posaikmznkot so delovno
vzduS$je, zadovoljstvo pri delu, @atje, lojalnost, avtonomnost, sodelovanije,
zavzetost, solidarnost, motiviranost, zavest, akeife in podobno. Pri organizacijski
klimi gre v bistvu za predstavo oziromacimg kako zaposleni razumejo organizacijo
kot celoto. Najbolj nhazorno lahko klimo sistemaextelimo kot psiholosko oztge.«
(Dumarti¢, 2008). Iz predstaviljene definicije je torej rakwp, da gre za povsem
konkretnaceprav na videz nemerljiva stanja, ki opredeljujéjako se posamezniki
znajdejo in poutijo v neki organizaciji. Dandanes pa je tovrstpacutje
posameznikov temeljnega zaga za uspesnost oziroma neuspesnost pri doseganju

zastavljenih ciljev organizacije, ne glede na tkakSno dejavnostjo se le ta ukvarja.

1.2.2 Kaj opisuje organizacijska klima

»0Organizacijska klima opisuje stanje organizacije njenih delov. Je kvaliteta
organizacijskega notranjega okolja, ki jo¢uge od drugih organizacij, rezultat
vedenja in péutja ¢clanov organizacije, je sprejeta gtanih organizacije, temelj za
interpretiranje situacije in vir vzpodbud za usragjg aktivnosti« (Mozina, 1994, str.
146)

»Organizacijska klima je izraz za vzduSje v orgaqi, ki je posledica razinih
znanih in neznanih dejavnikov iz preteklosti ina@dsti, iz SirSega in oZjega okolja,
ki vpliva na obnaSanje ljudi in¢inkovitost uporabe njihovih zmogljivosti.« (Vidi
2007)



»Na osnovi klasifikacije organizacijske klime tudi obstojijo specitine oblike kot
SO inovativna, motivacijska, raziskovalna, manakgeia druge vrste klime. Glede na
dominantno obliko klime tako &mo organizacijo dosezkov, organizacijo ohranjanja
varnosti, organizacijo sodelovanja in organizackpeativnosti. V organizaciji
dosezkov je klima zelo kompetitivha, Kijye doseganje ciljev, bistvo so dosezki in
ucinki, zahteve s strani vodstva so visoke, uporaddj@odenje s cilji in prevladujejo
agresivne akcije. V organizaciji ohranjanja varnog klima formalna in
strukturirana, vodje predvsem koordinirajo in nadipgjo, najv€ja nagrada za dobro
delo je varnost zaposlitve, najbolj pomembno papjavaiasno in stroSkovno
ustrezno doseganije ciljev. V organizaciji sodelgaame za prijateljske odnose, ki so
zelo tradicionalni, gradi se na zaupanju, pripatnas participaciji, odprti
komunikaciji, sodelovanju ter timskem in skupinskedelu. V organizaciji
kreativnhosti pa se izpostavljata predvsem znanjeisposobljenost, pripadnost je
visoka, inoviranje se vzpodbuja sistersati, klima je dinamina, spremembe so

stalne in poudarek je na hitri rasti.« (Duri&n2008)

Iz navedenega je razvidno, da réaiiavtorji na razkine n&ine obravnavajo pojem
organizacijske klime, vendar je vsem skupno tgpaladarjajo notranje vzdusje, ki je
posledica zapisanih in nenapisanih pravil, sedamjihpreteklega dogajanja v
organizaciji, ki ima vpliv na konkretna razmerja dnsoudelezenci, ki so zaradi
najrazlénejSih interesov zbrali oziroma zdruzili v neko amgacijo. SplosSna
ugotovitev, ki izhaja iz vseh navedenih definiaiganizacijske klime nas navaja na
naslednji sklep: boljSe ko je stanje notranje kgkexrganizacije, bolj je organizacija
uspesSna in obratno, saj je posameznik in skupiei@ wj mrezo nevidnih determinant,
ki so posledica najSirSega spleta odnosov, konwami@, vodenja, reSevanja
konfliktnih situacij itn. Zato se zdi préavanje organizacijske klime nikoli neizpeta
zgodba, ki jo je potrebno nenehno ponavljati terpodlagi ugotovitev zr@nosti

obstoj&ega stanja pripravljati ukrepe (korektorje) za spFmbe.

1.2.3 Zakaj se prewtuje organizacijska klima

Organizacijska klima z njenimi dimenzijami se v amgzacijah pretuje oziroma

raziskuje z namenom ugotoviti trenutno ali obstejstanje ter na podlagi izsledkov

oziroma ugotovitev pripravljati konkretne akcijskea‘rte za zavestno, usmerjeno in
3



vodeno delovanje z namenom, spreminjati ob&&j& Zeleno. Ponavadi se
dimenzijam, ki v poteku raziskave dobijo relativhajnizje ocene posveti posebna
pozornost z namenom, da se v delvem stanju izboljSa. Zato se tovrstne raziskave
ponavljajo vsakih nekaj let in s tem dajejo povséwnkretna izhodi& za
oblikovanje programa t.i. internega komuniciranjaorganizaciji. Organizacijsko
klimo in njene dimenzije merimo indirektno z anketnvprasalniki med celotno
populacijo (¥asih je populacijo — npr. vs&lane neke organizacije nemago
vkljuciti v raziskavo, saj bi nas to veliko stalo in lmtpebovali velikocasa!) ali pa na
reprezentativnem vzorcu, ki je vendar ima vse tastrpopulacije, kar pomeni, da na

temelju ugotovitev, ki izhajajo iz vzorca, sklepamoelotni populaciji.

1.2.4 Organizacijska klima in tim

Organizacijska klima ima velik pomen za uspeSnooweije podjetja oziroma
organizacije, saj dobro vzdu$je in pozitiven odmosd zaposlenimi vplivata na
dobro p@utje posameznika in s tem poskaw na uspesnost tima z njegovimi
pozitivnimi sinergijskimi @inki. Prispevek tima, ki ga sestavljajo posamezniki

sodelujejo med seboj pri delu, jecjier primerjavi s prispevkom posameznika.

1.2.5 Kultura in klima organizacije

Organizacijska kultura in klima se medsebojno @l in se kazeta v delovanju
organizacije v okolju. Organizacijska kultura seagma in (zlasti) nepisana pravila
igre, kaj funkcionira in kaj ne, kaj se sme in kaj kaj je bolj in kaj manj zaZeleno,
komu in kdaj se sme kaj diein komu ne... Gre tako za otipljive dokumente in
predmete kot za nevidne silnice, ki bistveno vpbvaa atmosfero in klimo v
delovnem okolju. Prvi korak je zavedanje, kaksSndtuka zelimo imeti; drugi,
kaksno dejansko imamo. Nato pa se&neadolgo, a izpolnjuje spreminjanje

dejanske v Zeleno kulturo.

Tako se organizacijska kultura organizacije, pgajetrustva itn. najbolje prezentira
oziroma kaze v vrednotah, normah,cotjh, prizadevanjih, vedenju, aiajih,

komunikaciji in simbolih, ki so za neko organizacgn&ilni ter jo ravno zato, ker so
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takSni, nazorno razlikujejo od drugih organizadjavno tako je jasno, da je

organizacijska klima izraz oziroma rezultat orgasiike kulture.

Kadar se vzorci vedenja, vrednote, napisana inpisaa pravila utrdijo \asu in
prostoru, takrat na povsem nevidentinavplivajo na strategijo, politiko in cilje
organizacije. Pravzaprav, ti vzorci nevidno vplivaja celostni sistem, na procese in

natine medsebojnega delovanja in sodelovanja.

»Vpliva na pa@utje ljudi, ki v organizaciji delajo in s tem napesnost poslovanja.
Ze sprehod skozi podjetje in analiza dokumentowetdaprvi vtis o kulturi. Se

dodatno pa zvemo veliko o kulturi iz tega, kako adjetju razmisljajo, kako se
vedejo, kakSen je njihov dia Zivljenja, kakSne so njihove stvaritve, izdelki.
Smernice za oblikovanje organizacijske kulture wegi meri postavlja vodstvo

podjetja.« (Vrhovec, 2003)

Organizacijsko kulturo pogosto &ija z organizacijsko klimo, ki je najekrat

obravnavana kot determinanta organizacijske Kklirka;, pomeni, da je pojem
organizacijske klime ozji od pojma kulture fgprav je reciprénost vpliva druge na
drugo permanentna, vafwo posledina in se prak&éno nikoli ne neha: dokler obstaja
organizacija, je nujen obstoj tako njene kulturet tudi klime. Lahko bi rekli, da

brez kulture ni klime in obratno.

Temeljne dimenzije organizacijske klime, ki jihmavadi merimo, kot indikatorje

stanja v neki organizaciji so:

* razumevanja vizije, politike in ciljev organizagije

» dimenzija organiziranja ali kako udelezenci spreggnorganizacijo,

» vodenje v najSir'Sem pomenu in participacija udeiege v organizaciji,

» dimenzija kvalitete dela ali kako se udelezencieziajo pomena kakovosti dela
* razumevanje pojmov uspesnosti tinkovitosti organizacije,

» dimenzija delovne prizadevnosti ali stopnja zavzetadelezenceyv,



» dimenzija upravljanja kariere ali kako udelezZeridije moznost razvoja lastne

kariere,

» dimenzija izobraZzevanja, izpopolnjevanja in uspfaafa za potrebe uspesnega

dela posameznikov in skupin,

» dimenzija nagrajevanja in kaznovanja ali kako uziehei ocenjujejo ustreznost

sistema nagrajevanja ali kaznovanja za opravljam@ma neopravljeno delo,

» dimenzija motiviranosti ali stopnjo motiviranost kakovostno opravljanje

nalog,

» dimenzija informiranosti ali stopnja informiranostdogajanju v organizaciji ter

kdo so poglavitni viri informacij

* dimenzija inovativnosti in samoiniciativnosti albhgtaja na&in in formalna

moznost za &inkovito predlaganije izboljSav,
» dimenzija pripadnosti in lojalnosti udelezencevaigaciji,
» dimenzija zadovoljstva z delom, ki ga udelezencaslpajo v organizaciji,
» dimenzija zadovoljstva z delovnim mestom,

» dimenzija internega komuniciranja, ki vsebuje inmicianje in moznost

prenasanja informacij horizontalno in vertikalno,
» dimenzija medosebnih odnosov ali kaksni odnosi oaelezenci previadujejo.

Skratka, gre za indikatorje, ki jih na podlagi umgoatev strnemo v splosni pojem
organizacijska klima oziroma vzdusje v neki organig. Le sinergija vseh nastetih
dimenzij nam omogia sprejemanje zakklov o tem, ali je neka organizacija na
pravi poti za doseganje zastavljenih ciljev (sodatge med udelezenci) ali pa je na
poti nenehnega notranjega prerivanja, ki bi ga dap&imenovali tekmovanje, kdo
ima bolj prav. Vsekakor so na daljSe obdobje uspgésérorganizacije, kjer prevladuje

klima sodelovanj in stremljenja za doseganje skupiijev organizacije.

Bolj ko so interesi posameznika istovetni interes@punznavanje, razumevanje in
zavzemanje za uresevanje vizije, politik in ciljev organizacije), Hoje uspesSna
6



organizacija in obratno. Zato je z vidika vodenjgamizacije Se kako pomembno
poznavati stanje na posameznih dimenzijah, da bpsgemale prave in prat@sne

odlacitve. Pravzaprav — to je temeljni namen raziskoaamganizacijske klime.

1.3 Dimenzija zadovoljstvo z delom

»Zadovoljstvo z delom spada k naravnanosti do.dekfinira se kot Zeleno ali
pozitivno ¢ustveno stanje, ki je rezultat ocene posameznikodedp ali dozivetja in
izkuSenj pri svojem delu. Pri zadovoljstvu govorirnoindividualnem efektivnem
odgovoru na delovno okolje, pri klimi pa o skuptikisorganizacijskega okolja
zaposlenih. Na zadovoljstvo pri delu vpliva veligvilo dejavnikov (med drugim
tudi: delo samo, moznosti napredovanja, osebnektarstike, stil vodenja, ...),
vendar pa je morda ravno organizacijska klima tistaje najbolj neposredno
povezanaz zadovoljstvom zaposlenilPri tem je povezava med njima recigma;

tako kot organizacijska klima vpliva na zadovolgsttako zadovoljstvo vpliva na to,
kako zaposleni zaznavajo in tudi dozivljajo orgaeisko klimo v organizaciji.«

( http://www.biro-praxis.si/?viewPage=34)

1.4 Dimenzija notranje komuniciranje in informiran  je

»Komuniciranje je tinkovito takrat, kadar daje nagezidov, rezultatov, ob dani
porabi sredstev organizacije ali tistega, ki konsurai Poslovno komuniciranje pa je
cilina dejavnost-naravnano na doseganje zastahljeijev komuniciranja. Mera

doseganja ciljev je uspesSnost». (Mozina, 1998 24iy.

Organizacijska klima je pozitivha v organizacie je komuniciranje uspesno in
usmerjeno k cillem, ki jih ima organizacija.cldkovito komuniciranje se kaze v
komunikaciji preko razéinih kanalov oziroma medijev, kot so telefon, inedfrpoSta

ali pa osebno preko socialnega stika. Interna kakagija te&€e na sestankih ter v
pisarnah, kjer sta zaposleni dve al wseb, ki si izmenjujejo informacije na delu, pa
naj bo to formalno ali neformalno. Notranje komur@nje je zelo pomembno za
uspesSnost organizacije ide je pozitivnho, prinasa povezanost zaposlenih in

posledéno dobro organizacijsko klimo.



1.5 Dimenzija inovativnosti in samoiniciativnosti

Siréa opisuje kreativnost kot proizvodnjo novih idejpodlago za inovacije. Meni
tudi, da vsaka nova ideja ne powirmastanka inovacije, pojav inovacije pa ni
moga: brez kreativnosti (Séa, 1994).

S. Treven ugotavlja, da med individualne metodesarginega misljenja spada
svoboda asociacije, ko posameznik generira zamkslinastanejo, da bi resil
problem, ki se navezuje na d&dmo asociacijo. Do iskanja metafor pride, ko
posameznik ustvari razhe zamisli na podlagi primerjav. Seznam vpraSamietg
na iskanju postopka za reSevanje problema. Imitagd lahko koristna, ko
posameznik zazna problem ali zamisel in pokazep kako reSil. Skupinske metode
ustvarjalnega misljenja delimo na mozgansko neyikioje ena najpreprostejSih
metod in jo vodi posameznik, ki je vodja v skupiRbteka v naslednjih fazah: 1.
reSevanje testnega problema, 2. prikaz temeljnegalgma, 3. oblikovanje zamisli,
4. ocena zamisli in 5. izdelava seznama predlo@iwnjena mozganska nevihta; pri
tej metodi ne prehajamo od vpraSanja k zamisliy&mavno nasprotno, torej kako
uporabiti zamisel, ki naj bi bila uspesSna. Zapisgeaamisli temelji na reSitvah, ko
ideje zapiSemo na papir, in je podobna mozZganskihtie Metoda najizvirnejSe
zamisli temelji na tem, da najboljSo, najkoristejs najizvirnejSo idejo razt&mo
tako, da postane uporabna. Metoda Delfi temeljiena, da se pri statighi obdelavi
pridobljenega misljenja strokovnjakov pri napovedki se nanaSajo na razvoj
tehnologije v prihodnosti in se pé&najboljSa resitev. (Treven, 1998).

Organizacija in dobri rezultati, ki so tudi poslealidobre klime v podijetju, bi lahko
prinaSali dobre rezultate s potjm iskanja reSitev znotraj in poslédb zunaj
organizacije. Pobude zaposlenih in uporabnikov st zpomembenclen pri
notranjem informiranju in delovanju v harmonem odnosu. Izobrazevanje in
izpopolnjevanje prinasata dolg@éem uspeh in nadgrajevanje znanja, ki ga lahko

uporabimo pri delu.



1.6 Dimenzija motivacija in zavzetost

Motivacija je usmerjanjélovekove aktivnosti k zZelenim ciljem s potij@ njegovih
motivov. Je vzbujanje hotenj, nastalitlovekovi notranjosti ali okolju na podlagi

njegovih potreb za osebnostno delovanije.

V knjigi Sonje Treven najdemo naslednjo definicga uspesSnost posameznika:
»UspeSnega posameznika zaznamuje deset odstotgpvnidievetdeset odstotkov
napornega dela«, ki pojasnjuje, da je za uspeh piima vztrajnost pri delu. Osebe
se med seboj razlikujejo in le naporno delo posgtealprinasa uspeh. (Treven, 1998,
str. 106). Vendar so motivatorji rasih posameznikov zelo razhi; nekoga
motivira ustvarjalno delo na telénem podréju, drugega pa zapleteno reSevanje
medloveskih relacij. Zato je pomembno pri organizadgila razmisljati, kaj nekega
posameznika motivira in kaj je tisto, kar ga demadi Poiskati pravi odgovor na

navedeno dilemo pa j&asih zelo tezek problem.

1.7 Dimenzija medsebojni odnosi

Za uspesSnost organizacije je pomembno, da so mieiosénosi dobri in korektni.
Pravila morajo biti dobro zastavljena, norme, pavez s kulturo za delovanje
organizacije. Komunikacija naj bi bila spte®a in pozitivno naravnana, tako da so
pogoji za delo primerni, kar posge produktivnost in kakovostno nudenje storitev.
Pri reSevanju problema naj bi se le-ta reSil s ko@mjem tako, da bi bili odnosi
prijateljski ter bi bili sodelavci med seboj paniné potekal bi spro&n pogovor. V
dobri klimi organizacije ne sme biti veliko obrekay, kroZenja govoric in Sirjenja
Sal na tuj raun in razlik med sodelavci. Vsak posameznik se napZati pravil in
mora biti strpen do sodelavcev. To omdgskupinsko reSevanje problema, delo pa
je manj naporno, kate bi delal vsak zase. Medosebni odnosi med sodglatekajo
tudi izven delovnegaasa, kar pozitivnho vpliva na boljSe opravljanje adeh

medsebojno razumevanje.



1.8 Dimenzija pripadnost organizaciji

Zaposleni so pri delu in na delovhem mestu lahkpessi in @inkoviti, ¢e so
zadovoljni. Pripadnost organizaciji je za uspeSnosfjanizacije in vsakega
posameznika, ki z zaposlenimi tvori skupino ali tieelo pomembna, saj z
sodelovanjem prispeva k ureSitwi nalog in cillev organizacije. Dobra
organizacijska klima in pripadnost zaposlenih @aaajprej uspeh in napredovanje
posameznika ter nato skupine in posiadiuspeh organizacije na trgu konkurence.
Vendar se stopnja pripadnosti organizaciji relaivritro spremeni in vodje so tisti,
ki bi to morali relativno hitro zaznavati. Pogogta se dogaja, da Sele takrat ko
nekdo zapu$& organizacijo odgovorni izvedo, da so se dogayadeve, ki so
pripeljale do take odistve. Ce bi se problema pravasno zavedali, potem bi lahko

odgovorni hitro in dinkovito reagirali.

2 PROBLEMATIKA IN NAMEN

Namen diplomskega dela je pregledati tedngtiizhodiga za razumevanje pojma
organizacijska klima ter povsem konkretno raziskagianizacijsko klimo (z njenimi
poglavitnimi dimenzijami v druStvu Ozara SlovenijaNacionalno zdruzenje za
kakovost zivljenja v enotah po vsej Sloveniji) indati konkretne predloge, kako
obstoj&o organizacijsko klimo spreminjati na bolje, kar Kworistilo drustvu kot

celoti.

3 METODOLOGIJA

Pri raziskavi organizacijske klime drustva Ozarav8hija - Nacionalno zdruzenje za
kakovost zivljenja smo prilagodili standardiziramprasalnik, ki se ze nekaj let
uporablja za raziskovanje organizacijske klime vSindrzavi. Vprasalnik je
oblikovan na podlagi razinih trditev, ki so jih anketiranci potrdili tako,adso
obkrozili ustrezni odgovor. Anketni vpraSalnik j& baprtega tipa. Z raziskavo smo
skusSali ugotoviti organizacijsko klimo, ki je prisa v enotah drustva Ozara po celi

Sloveniji. Vrnjene anketne vprasalnike smo obdeladiroma analizirali ter
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interpretirali pridobljene rezultate. Na podlagibfienin rezultatov smo pripravili
konkretne predloge oziroma ukrepe za izboljSargejat

3.1 VpraSalnik

Anketni vpraSalnik vsebuje sedem sklopov trditewarma dimenzij za merjenje
organizacijske klime. VpraSanja v prvem sklopu sma$ajo na demografske
zn&ilnosti anketirancev, kot so spol, starost, izobmzdelovno dobo ter delovno

mesto.

V nadaljevanju pa sledijo sklopi trditev, ki se adajo na povsem konkretne
dimenzije, za katere smo menili, da bi na ustrezafin dali odgovore o stanju
organizacijske klime v druStvu Ozara. Ker pa grespaciftno drustvo smo se

osredotdili na naslednje dimenzije:

zadovoljstvo z delom,

* vodstvo,

* notranje komuniciranje in informiranje,
* motivacijo in zavzetost,

* medsebojne odnose,

* pripadnost organizaciji,

odnos do kakovosti.

Pri trditvah je bila uporabljena Likertova lestvica petstopenjskim intervalnim
razponom, s ponmip katere so anketiranci izrazili svoje strinjangziroma

nestrinjanje s trditvijo.

V vprasalniku sta tudi dve vprasaniji, kjer so anketi izrazili svoje mnenje na
podlagi veéstopenjske lestvice. Navedene dejavnike so raakrdd najman;

pomembnega do najbolj pomembnega faktorja delowtevacije.
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3.2 Potek raziskave

Anketiranje se je izvajalo od 12. 12. 2008 do 152009. Vsem enotam drusStva (15
enot) smo v kuverti po posti poslal po Stiri izvaaeketnih vprasalnikov. 46 % ali 7
povabljenih drustev se je odzvalo naSemu vabilrmio izpolnjene vpraSalnike. Na
podlagi deleza vrnjenih vpraSalnikov torej lahkoemjcjemo, da je vzorec
sodeluj@ih v raziskavi reprezentativen, kar pomeni, da tapkstavljamo trditve, ki

So statistino zn&ilne za celotno populacijo.

3.3 Statisti éna obdelava podatkov

Z raziskavo smo skusSali ugotoviti, kakSna je orgadijska klima druStva Ozara v
povpreju. Za oblikovanje grafov in tabel sem uporabil gnam Microsoft Office
Excel 2003. Analiza je bila izrazena v odstotkitikgzana na grafu ali tabelah glede
na posamezne dimenzije organizacijske klime teap@zne trditve. Za vse trditve
smo izr&unali tudi aritmeino sredino (srednjo vrednost) in standardni odklan,
kaze, kako se posamezne ocene r&ayookoli povpréne ocene.

Pri analizi podatkov smo spremljali tudi razlike en@ovprénimi vrednostmi
posameznih trditev glede na dve &ieosti, glede na spol in stopnjo izobrazbe. Pri

analiziranju razlik glede na stopnjo izobrazbe smpostevali dva razreda izobrazbe:

* niZja stopnja izobrazbe, ki vkijuje zaposlene s stopnjo izobrazbe od I. do V.

stopnje izobrazbe

» viSja stopnja izobrazbe, ki vkuje zaposlene s stopnjo izobrazbe od VI. do

VII. Stopnje in ve

3.4 Predstavitev drustva Ozara

Drustvo OZARA SLOVENIJA - Nacionalno zdruZenje zakhkvost Zivljenja je
nevladna humanitarna organizacija, ki deluje v @mninteresu na podfu

socialnega in zdravstvenega varstva. Ustanovljenailp leta 1994 z namenom
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izboljSanja skupnostne skrbi za osebe s tezavamiSevnim zdravjiem v Republiki
Sloveniji.

Drustvo dijakom in Studentom ponuja pameri izdelavi seminarskih nalog,
opravljanje praktinega usposabljanja ter potn@ri pisanju diplomskih del.
Zaposleni na drustvu so strokovni in izobraZeninedijo socialno pomotistim, Ki

so te pomd potrebni. DrusStvo izvaja programe preko pisarniz@rmiranje in
svetovanje, preko stanovanjske skupnosti in pretievadih centrov. Poleg naStetega
drustvo izvaja raztine preventivne aktivnosti in so po lastnih fitaim moznosti
ukvarja tudi z zaloZzniSko dejavnost. Drustvo seozdbbro promovira preko
televizijskin oddaj in najrazinejSih broSur, ki so uporabnikom dostopne na
stojnicah, ob dnevih zdravja in dnevih prostovaijaealela ter tako postaja vse bolj

prepoznavno Vv SirSi druzbi.

Ozara Slovenija je torej humanitarno drustvo, kiuge v javnem interesu na
podra@ju socialnega varstva in izvaja svoje dejavnosttlaae in nélane drustva.
Ozara deluje na podtu skupnostne skrbi za duSevno zdravje v repul8lkiveniji,

osnovni namen drustva je reSevanje in lajSanjeogsitialnih stisk in tezav ljudi s
tezavami v duSevnem zdravju in njihovih svojcevg@arniStvo zaradi tezav v
duSevnem zdravju socialno ogroZenih in odrinjendsgmeznikov in druzbenih

skupin ter krepitev zdravja prebivalstva.

Na kratko bi lahko temeljni namen in cilje drusstenili v naslednje:

izboljSevanje kakovosti storitev, namenjenih ljudemezavami v duSevnem

zdravju in njihovim najblizjim svojcem,

» spodbujanje individualnih pristopov pri obravngudi s tezavami v

duSevnem zdravju,
» zagotovitev podpore v druzbi glede na potrebe €i§kupine,
* pove&ati ma uporabnikov storitev v druzbi, kot celoti,

* izgraditev mreze s programi, ki naj bi bili po meporabnika ter
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* z ozave&njem javnosti zmanjSati stigmo, ki obdaja ljudesavami v

duSevnem zdravju.

Na podlagi lastnih izkuSenj moram poudariti, da geezelo pomembno nevladno
organizacijo, ki svojim delovanjem pomaga velikestevilu starejSih in mlajSih
posameznic in posameznikov, ki so zaradi nagae|8ih stisk njihove poni

potrebni.
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Slika 1: Organizacijska shema druStva Ozara, Uke@tas Ravter, Ozara Slovenija,

Ziveti s tezavami z dudevnim zdravjem, marec 2804 26)

4 REZULTATI RAZISKAVE

Rezultati raziskave so bili pridobljeni in analem na podlagi vpraSalnika za
ugotavljanje organizacijske klime. Prikazani so rafdkonih in tabelah v enakem

vrstnem redu kot so zapisani na anketnem vpragalnik

4.1 Demografski podatki

V raziskavi organizacijske klime je sodelovalo@4nov drustva, od tega 22 oziroma

92 % zensk in 2 oziroma 8 % moskih.
Nobeden od anketirancev ni imel manj kot 20 let.

Eden anketiranec pripada starostni skupini od 225ltet. Dva anketiranca sodita v
starostno skupino od 26 do 30 let, Stirje anketiraondijo v starostno skupino od 31
do 35 let, trije v starostno skupino od 36 do 40dea v starostno skupino od 41 do
45 let, Stirje v starostno skupino 46 do 50 letasem (8) anketirancev, ki sodijo v

starostno skupino od 51 do 60 let.

Med anketiranci je kar enajst (11) sodetifioali 46 % imelo VII. Stopnjo izobrazbe,
devet (9) ali 38 % je imelo V. stopnjo izobrazbea 2) sodelujda pa sta imela VI.
stopnjo izobrazbe. Po ena oseba pa sodita v IVIlinstopnjo izobrazbe.

Enacetrtina anketirancev oziroma 6 oseb je imelo detXklovnih izkuSenj, druga
Cetrtina je imela do 10 let delovnih izkuSenj in K& odstotkov anketirancev je

imelo ve kot 20 let delovne dobe.

Zanimivo je, da med anketiranci ni bilo prostoveljc Stirje sodelujéi v anketi so
vodstveni delavci, najwe kar 41 % oziroma deset (10) anketirancev pa reik®ini
delavci v drustvu, devet (9) oziroma 38 % sode&iliga so mentorji. V raziskavi je

sodeloval tudi en administrativni delavec.
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Glede na demografske podatke anketirancev lahkiongodia gre za pestro strukturo
in da je struktura sodelujth relativno podobna strukturi zaposlenih v drustvudi
s tega vidika lahko remo, da je vzorec reprezentativen in da na podlagi

pridobljenih odgovorov lahko sklepamo o Zi@ostih celotne populacije.

4.2 Preucéevanje organizacijske klime

S pomdjo anketnega vpraSalnika smo torej merili nasledrjemenzije
organizacijske klime: zadovoljstvo z delom, zadgteb z vodstvom, stopnja
notranjega komuniciranja in informiranje, motivicat in zavzetost, stopnja
medsebojnih odnosov, pripadnost organizaciji inasddo kakovosti. Na grafikonu
2 so prikazane povpfee ocene, ki so jih anketiranci namenili omenjenim

dimenzijam.

szd list Notranje | Motivacij Pri
adovolj o ra-njle o} |yacua Medseboj rlpad‘nos.t odrioa
Vo Z Vodstvo |komunicira in . . |organizaci i
2 ni odnosi r kakovosti
delom nje in zavzetost ji
Niz1l
Niz2 3,94 4,1 3.4 3,24 3,53 2,85

Grafikon 1: Povpréne vrednosti preievanih dimenzij organizacijske klime

Povpr&na ocena vseh ocenjevanih dimenzij je 3,6 in ifilgyaa lahko vidimo, da
kar Stiri (4) dimenzije imajo podpovpiee ocene. Od povptia v pozitivnem smislu
odstopajo dimenzije »zadovoljstvo z delom«, »voaolgiwn »odnos do kakovosti«, ki

so ji anketiranci namenili najviSjo oceno (4,2). JINZO povpr&no oceno So
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anketiranci namenili dimenziji »pripadnost orgawciga, kar nas napeljuje na sklep,
da je potrebno na tej dimenziji nafveostoriti. Podpovpkgo pa sSo ocenjene
dimenzije »notranje komuniciranje in informiranjekgteri so anketiranci namenili
povpre&no oceno 3,4., »motivacija in zavzetost« je ocemgpovpréno oceno 3,24,
dimenzijo medsebojni odnosi pa s povme oceno 3,53. Vsekakor bo moralo
vodstvo tem dimenzijam nameniti &gozornosti in z nat@mo analizo priti do
okvirnega nérta, kako izboljSati stopnjo zadovoljstva z omem& dimenzijami

organizacijske klime.

4.3 Zadovoljstvo z delom

Povpréna ocena dimenzije »zadovoljstvo z delom« je 3/94ei za malenkost
odstopa od povpiga vseh dimenzij. VpraSanje, ali je delo zanimipobilo ocenjeno

s povpreéno oceno 4,37. Anketiranci so bili skoraj enakegeenja, kar je razvidno
iz standardnega odklona 1,37. Priblizno enako I deenjena trditev, da zaposleni
poznajo namen in cilj svojega dela, in sicer s pedrp oceno 4,5. Trditev, da se
lahko pri delu marsikaj n&ijo, so zaposleni ocenili s povgreo oceno 4,42 kar bi
lahko razumeli, da je prenos znanja indire3ned sodelavci v povptpl zadovoljiv.
Povpré&na ocena pri trditvi, da je komunikacija med zaposhi dobra, je bila
nadpovpréna (3,96). Delovnéas se zaposlenim zdi ustrezen, vendar pa se niekater
ne strinjajo s to trditvijo, kar je razvidno iz stlardnega odklona 3,08. &pa
anketirancev je bila mnenja, da so medsebojni ddposdelu zelo dobri in da
zaposleni sodelujejo pri napotkih sodelavca. Deltugi zelo raznoliko in pestro, kar
meni veina zaposlenih. Zaposleni so le delno zadovoljpolvalami za opravljeno
delo, kar kaze povptea ocena 3,42. Pohvale in nagrade za uspeSno deldako
pogoste, saj so anketiranci tej trditvi dodeliljskasomnejSo oceno pri tej dimenziji.
Ocitno bi se lahko na tem podia veliko ve naredilo;¢e bi med zaposlenimi
prevladal dogovor, da se dobro opravljene nalogatdnalno ali nematerialno)
nagradijo. Organizacijo timskega dela bi se dalonpkaterih enotah izboljSati, saj
povpre&na ocena pri tej trditvi znaSa 3,66 in je le zaenkbst viSja od povpiéee
ocene za celotno dimenzijo. Povfima ocena 3,7 kaze, da o »organizaciji govori
pozitivno tudi izven delaxgeprav obstajajo Se velike moznosti izboljSanj, kar

prikazuje grafikon 3.
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O organizaciji se pozitivno govori tudi izven dela
Pohvale in nagrade so za uspesno delo pogoste
Timsko delo je zelo dobro organizirano

Zaposleni smo pohvaljeni za delo

Delo je raznoliko in pestro

Pri napotkih pri delu sodelujem s zaposlenimi
Medsebojni odnosi pri delu so dobri

Delovni ¢asje ustrezen

Komunikacija med zaposlenimi je dobra

Pri delu se lahko marsikaj nau¢im

Poznam namen in cilj svojega dela

Delo je zanimivo

Grafikon 2: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »zadovoljstvdetom

4.3.1 Dimenzija »zadovoljstvo z delom« z viSjogtnjo izobrazbe

Z delom so zaposleni z viSjo stopnjo izobrazbe z@ldovoljni, saj se jim delo zdi
zanimivo, kar kaze povptea ocena 4,4. Namen in cilj dela sta zelo nazdtas,
kaze rezultat 4,4. \ttna zaposlenih z viSjo stopnjo izobrazbe se prudehrsikaj
nawi. Tudi komunikacija pri delu je zelo dobra. &ffiea se strinja, da je delovdas
ustrezen. Medsebojni odnosi so glede na p@wareceno 4,3 pri \ni zaposlenih

zelo dobri. Veina zaposlenih medsebojno dobro sodeluje.

Tudi delo je raznoliko in pestro, kar kaze pov¥pie ocena 4,3. Pohvale zaposlenih
so bolj redke, kar je razvidno iz povpne ocene 2,8. Timsko delo bi se dalo Se bolje
organizirati, saj povptma ocena za to trditev znaSa 3,6. Pohvale in nagrad
uspesSno delo so redke, povpra ocena ne preseze 2,0 in zagotovo je to ena
SibkejSih ték ne le pri zaposlenih z viSjo stopnjo izobrazbepakn nasploh v
druStvu. Trditev, da se o0 organizaciji pozitivnovgo tudi izven dela, pa so

anketiranci ocenili s povp¢ao oceno 3,3, kar je za 0,4 ocene nizje, kot jeditev
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ocenjena med vsemi anketiranci. Grafikon 4 prikazgvpréne vrednosti za trditve

o dimenziji »zadovoljstvo z delom« za anketirans&Spo stopnjo izobrazbe.

O organizaciji se pozitivno govori tudi izven dela
Pohvale in nagrade so za uspeSno delo pogoste
Timsko delo je zelo dobro organizirano
Zaposleni smo pohvalieni za delo

Delo je raznoliko in pestro

Pri napotkih pri delu sodelujem s zaposlenimi
Medsebojni odnosi pri delu so dobri

Delovni ¢as je ustrezen

Komunikacija med zaposlenimi je dobra

Pri delu se lahko marsikaj nau¢im

Poznam namen in cilj svojega dela

Delo je zanimivo

Grafikon 3: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »zadovoljstval@lom« za

anketirance z viSjo stopnjo izobrazbe.

4.3.2 Dimenzija »zadovoljstvo z delom« z nizjogbnjo izobrazbe

Pri anketirancih z niZjo stopnjo izobrazbe je dimign »zadovoljstvo z delom
nekoliko slabSe ocenjendgprav je »zanimivost z delom« dobila powme oceno
4,4. Trditev 0 »poznavanju namena in cilja svojegta« so ocenili s povpiro
oceno 3,0. Tako nizka ocena nam daje priloznostpsiti, da nameni in cilji
delovanja niso povsem razumljeni med zaposlenimizpp stopnjo izobrazbe. Zato
se pojavlja izrazita priloZznost, da vodstvo s ptetkm pristopom, z relativno malo

napora, bistveno spremeni poznavanje namenovjav dlustva.

Zaposleni so prepfani, da se marsikaj n&io pri delu, kar je razvidno iz povpiee

ocene (4,3). Komunikacija pri delu je relativnobslaocenjena, saj znasa toliko, kot
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povpr&je vseh dimenzij (3,6). Zagotovo bi se dalo na pddr uspesnejSe
komunikacije pri delu veliko postoriti in izbolj$aDelovni cas so zaposleni ocenili s
povpr&no oceno 4,1, vendar imajo nekateri o tem &aalimnenja (standardni

odklon je 3,1). Trditev, da so medsebojni odnok #ebri, je ocenjena z oceno 4,6.

Da je delo raznoliko in pestro so anketiranci oltemnadpovpréno oceno, vendar
tudi tukaj zaznavamo tezave s pohvalami in nagradamdobro opraviljeno delo

(povpre&na ocena 3,7 in precejSen standardni odklon 2,7).

Trditev glede »timskega dela« so anketiranci ocengdovpréno oceno 4,1, vendar
je standardni odklon precej visok (3,1), kar kadgrecejSnjo razprSenost odgovorov
sodeluj@ih v anketi. Grafikon 5 prikazuje povgiree vrednosti za trditve o dimenziji

»zadovoljstvo z delom« za anketirance z nizjo gwobrazbe.

O organizaciji se pozitivno gov ori tudi izven dela

Pohv ale in nagrade so za uspesSno delo pogoste

Timsko delo je zelo dobro organizirano

Zaposleni smo pohv aljeni za delo

Delo je raznoliko in pestro

Pri napotkih pri delu sodelujem s zaposlenimi

Medsebojni odnosi pri delu so dobri

Delovni ¢as je ustrezen

Komunikacija med zaposlenimi je dobra

Pri delu se lahko marsikaj nau¢im

Poznam namen in cilj svojega dela

Delo je zanimivo

Grafikon 4: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »zadovoljstval@lom« za

anketirance z nizjo stopnjo izobrazbe
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4.4 Vodstvo

Povpréna ocena dimenzije »vodstvo« je 4,1 s standardnikilooom 3,1. Na
podlagi tako visokega standardnega odklona lahkiepakno, da so mnenja
sodeluj@ih o vodstvu precej razina oziroma, da se pojavljajo ekstremne ocene
sodeluj@ih v anketi. Da vodje »zadolzitve posreduje jasnokorektno« menijo
anketiranci, saj so tej trditvi namenili povpn® oceno 4,25. Tudi zaposleni se pri
»opravljanju svojega dela patijo samostojni«, kar kaze povgren ocena 4,12.
Anketiranci se v&inoma strinjajo, da vodja vzpodbuja zaposlene pjanju pobud,
predlogov in da jih v kaimi konsekvenci tudi upoSteva. NajboljSo oceno pri
dimenziji »vodstvo« si je prisluzila trditev »vodjaupam in komuniciram za bol;Si
delovni winek«. Le nekoliko slabSe pa je ocenjena trditev»dodja me obravnava
poSteno«, kar pomeni, da med zaposlenimi in veelidar obstaja precej visoka
stopnja zaupanja in sodelovanja. Pri trditvi, dacsestanki pogosti in zmeraj vemo,
kako delati« je sicer ocenjena s povnm@ oceno 4,0, vendar bi se tudi na tem
podraiju dalo narediti v& saj je razvidno sploSno strinjanje anketiranocds, si
Zelijo dolaten premik na tem podtu. V veliki meri pa je tovrstni iagn skupnega
delovanj odvisen od sloga vodenja, ki je lastenstad druStva. Anketiranci so
trditev, da vodja vzpodbuja timsko delo, oceniliozeno 3,8. Trditev, da vedo,
katerim vidikom njihovega dela daje vodstvo néjvgoudarek, so anketiranci
ocenili s povpréno oceno 3,1. Grafikon 6 prikazuje povgre vrednosti za trditve o

dimenziji »vodstvo«.
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Vem katerim vidikom mojega dela daje vodstvo najv egji
poudarek pri oceni moje uspesSnosti

Vodstv o spodbuja timsko delo

Vodja me obravnava poSteno

Sestanki so pogosti in zmeraj vem kako delati

Vodji zaupam in komuniciram za bolj3i delov ni u€inek

Vodja v zpodbuja zaposlene pri dajanju pobud, predlogov
in jih upoSteva

Zaposleni smo samostojni za oprav ljanje svojega dela

Moje naloge in zadolZitve mi vodja posreduje jasno in
korektno

Grafikon 5: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »vodstvo«

4.4.1 Dimenzija »vodstvo« z Vvi§jo in nizjo stopojizobrazbe

Anketiranci z viSjo stopnjo izobrazbe so trdite\a godja naloge in zadolzitve
posreduje jasno in korektno, ocenili s poym® oceno 3,9, tisti z nizjo stopnjo
izobrazbe pa z 4,6. ¥ma anketirancev z nizjo stopnjo izobrazbe se ijimjata, da
dobijo jasne napotke pri delu, standardni odklantggrtrditvi pa je bil 1,6. Trditev,
da so zaposleni samostojni pri opravljanju svojdgh, je bila pri anketirancih z
ViSjo stopnjo izobrazbe ocenjena z oceno 4, piiht® nizjo stopnjo izobrazbe pa z

oceno 4,5.

Anketiranci z nizjo stopnjo izobrazbe so trditveeniti z viSjo oceno v primerjavi s
tistimi z viSjo stopnjo izobrazbe, kar pomeni, da zaposleni z nizjo stopnjo
izobrazbe bolj vodeni in manj samostojni kot zaposkz viSjo stopnjo izobrazbe.
Grafikon 7 prikazuje povptme vrednosti za trditve o dimenziji »vodstvo« za

anketirance z vi§jo in nizjo stopnjo izobrazbe.
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Vem katerim vidikom mojega dela daje vodstvo
najv ecji poudarek pri oceni moje uspesnosti

Vodstv o spodbuja timsko delo

Vodja me obravnava posteno

Sestanki so pogosti in zmeraj vem kako delati H—‘ i
H NIZJA
Vodji zaupam in komuniciram za boljSi delov ni O VISJA
ucinek
Vodja v zpodbuja zaposlene pri dajanju pobud,
predlogov in jih upoSteva
Zaposleni smo samostojni za oprav ljanje sv ojega M
dela

Moje naloge in zadolzitv e mi v odja posreduje jasno
in korektno

Grafikon 6: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »vodstvo« z&edimance z

VviSjo in nizjo stopnjo izobrazbe

4.5 Notranje komuniciranje in informiranje

Povpr&na ocena dimenzije »notranje komuniciranje in imioanje« znasa 3,4 in je
torej nizja, kot je povprama ocena za vse dimenzije. Ravno tako je visokdstaimi
odklon (2,4), kar pomeni, da so ocene posameznidaby razprSene. Trditev, da v
organizaciji komunicirajo med seboj »spfeso in enakopravno«, so anketiranci
ocenili s povprégno oceno 3,75, kar je le nekoliko viSje od povpees ocene
dimenzije. Ravno tako je relativno skromna ocedave, da »komunikacija poteka
sprogeno in v dobrem vzdusSju«, kar daje veliko prilozniaboljSanj, ki ga lahko

dosezejo z nekoliko ¥gpozornosti pri izboljSevanju »notranje komunikagij

Relativno slaba je tudi ocena (3,6), da »vodstvargauje informacije sodelavcem na
razumljiv n&in«, kar kaze tudi standardni odklon 2,6. Informaxitem, »kaj se
dogaja v drugih enotah, je bolj malo, saj je petpa ocena (2,7) izrazito nizka. Le

nekoliko viSja je povpra ocena za trditev »vodstvo daje dovolj informangj
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dobro opravljanje dela« (3,1). &Nbolje ni bila ocenjena trditev, da se »informacije
med zaposlenimi izmenjujejo dovolj hitro« (3,2).

Trditev, da so »delovni sestanki so redni« je ceajs povpro oceno 3,75. Se
niZzja pa je povpra ocena za trditev, da »lahko vsak pove svoje fandm se
upoStevak, saj znaSa komaj 3,5. Celotno serijoSslaicenjenih trditev zakku
povpr&na ocena za trditev, da zaposleni »dobijo dovolraimih informacij o

dobrem opravljenem delu, ki znasa komaj 3,16.

Na podlagi pridobljenih ocen za dimenzijo »notrakgenuniciranje in informiranje«
sklepamo lahko, da je na tem paogw potrebno in mozno do&e precejsen
napredek, saj se na skoraj vseh trditvah pojavilpfomunikacijski Sumi«, kar
pomeni, da obstajajo dalene ovire pri razvoju dinkovitega komuniciranja med
posamezniki in organizacijo. Bistveno nalogo bo f@m moralo opraviti ravno
vodstvo, ki se je v naSi raziskavi najslabse izl@azAali drugate povedano, vodstvo
bo moralo marsikaj postoriite bo hotelo izboljSati lastno podobo §eb zaposlenih.
Organizirati bo potrebnocinkovite kanale za prenaSanje informacij in vzpoista
t.i. »povratnih zank«, kar je odlika uspeSnih izv@no naravnanih organizacij.
Grafikon 8 prikazuje povptme vrednosti za trditve pri dimenziji »notranje

komuniciranje in informiranje«.
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Zaposlen dobi dovolj povratnih informacij o dobrem
opravljenem delu

Vsak lahko pove svoje mnenje in je upostevan

Redno imamo delovne sestanke

Informacije dovolj hitro potekajo med zaposlenimi

Vodstvo nam daje dovolj informacij za dobro opravljanje
dela

O tem kaj se dogaja v drugih enotah dobimo dovolj
informacij

Vodstvo posreduje informacije sodelavcem na razumljiv
nacin

Komunikacija poteka sproS€¢eno in v dobrem vzdusju

V organizaciji komuniciramo med seboj sproS¢eno in
enakopravno

Grafikon 7: Povpréne vrednosti za trditve pri dimenziji »notranje kamciranje in

informiranje«

4.6 Motivacija in zavzetost

Trditev, da so »zaposleni v organizaciji zavzetodgovorni za svoje delo, je bila
visoko ocenjena (4,4). Na drugi strni pa je bilditev, da se v »organizaciji ceni
dobro opravljeno delo«, ocenjena z veliko nizjalfSlo) povpréno oceno 3,5.

Med najslabSe ocenjenimi trditvami dimenzije »madtiyja in zavzetost« je trditev,
da ne obstaja transparenten¢inanapredovanja (2,1) in nagrajevanja (1,6). To
dejstvo, ki ga lahko zasledimo tudi pri podobnikiskavah v drugih organizacijah
(raziskave SIOK, GZS), kaze na nujnost pripravedparentnega tga nagrajevan;
zaposlenih, ki so izrazito nezadovoljni z obstoje sistemom. Pa Se to: pripraviti
ucinkovit sistem nagrajevanja, ki bi zadovoljil Zelja interese velike v@gne
zaposlenih je izrazito tezka naloga, saj je razwosteinteresov in zelja v vsaki
organizaciji Se kako prisotna. S tega vidika jeatja v drustvu zelo podobna, kot v
prenekaterem slovenskem podjetju. Vsekakor pa jgiviiene sme zavesti vodstva,
da bi skuSalo obstaje, izrazito nezadovoljstvo zaposlenih s sistemograjavan;
¢im prej spremeniti s ponudbo boljSega, transpagédiga in pra¥nejSega sistema.
Grafikon 9 prikazuje povptee vrednosti za trditve o dimenziji »motivacija in

zavzetost«
26



Medsebojna komunikacija in vzduSje je dobro
V organizaciji so postavljene visoke zahteve
glede delovne uspesSnosti

Nagrajevanje in stimulacija za uspesno delo se
deli praviéno

Delo ni ponavljajo¢e in nezanimivo, zato imam
veliko delovne motivacije

Zaposleni imamo moznost za napredovanje

Dober delovni rezultat je nagrajen in pohvaljen

Zaposleni smo pripravljeni na dodaten napor ko
je to potrebno

V organizaciji se ceni dobro opravljeno delo

Zaposleni v organizaciji smo zavzeti in
odgovorni za svoje delo

Grafikon 8: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »motivacijaziavzetost«

4.6.1 Povpréne vrednosti dimenzije »motivacija«

»Vecja odgovornost«, »dobri odnosi s sodelavci«, saopjosst pri delu« in
»delovne razmere« so najboljSi motivatorji na naSketirance, saj so tem trditvam
dodelili najviSjo povpréno oceno. Na drugi strni pa so »napredovanje, itddernn
ugodnosti«, »pk&a, nagrade« in »varnost zaposlitve« tiste kategjdtijzaposlene ne
motivirajo. Ali druga&e povedano, to so obtki in preprtanja, ki ne predstavljajo
posebnega stimulansa za zaposlene, saj jih nimaireo tako skromno prisotne v

drustvu, da jih zaposlenih gatijo kot motivatorje.

Tudi na tem podrju bo moralo vodstvo veliko postoritée Zeli pri zaposlenih
vzpodbuditi véjo zavzetost pri delu. V nasprotnem primeru se zgaditi, da
najboljSi kadri z&anejo zapu&ati drustvo ter iskati nove priloznosti za dosegangje
pripadnost in Se zlasti socialne varnosti. »Varrosposlitve« je pridobila zelo
skromno oceno (2,1), Se skromnejSo pa moznost edapanja« (1.88). Grafikon 10

prikazuje povpréne vrednosti za dimenzijo »motivacija«.
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Vecja odgov ornost
Pohvala

Dobri odnosi s sodelav ci
napredov anje

Bonitete, ugodnosti

Pla¢a, nagrada

Samostojnost pri delu
Delov ne razmere
Varnost zaposlitve

Pozornost oziroma ob&éutek pomembnosti

Grafikon 9: Povpréne vrednosti za dimenzijo »motivacija«

4.7 Medsebojni odnosi

Trditev, da so »odnosi v organizaciji dobri in kkire«, je bila ocenjena s povgre
oceno 3,7 in standardnim odklonom 1,7, kar je prdobra ocena. Komunikacija v
enotah druStva Ozara je »spfe@sa in pozitivha« je ocenjena niZje od povjae/seh
v raziskavo vkljgenih dimenzij (3,5). Trditev, da zaposleni »re3ujejobleme med
sabo s sodelovanjem«, je bila ocenjena z dokajodaoeno 3,9. Tudi storitve
organizacije so bile ocenjene z relativno visokemuc3,8. Trditev, da »ni razlik med
zaposlenimi in je vsak posameznik pomemben«, g dikenjena z nizko povpmo
oceno 3,3. V organizaciji »ni veliko obrekovanjpkenja govoric in Sirjenja Sal na
tuj racun«, kar kazeta ocena 3,9. Delovno vzduSje je pridaero ocenjeno (3,8).
Trditev, da se anketiranci s sodelavcicsjejo tudi izven delovnegaéasa, je bila

ocenjena z oceno 2,4, trditev, da si zaposleni st®gjso zaupajo, pa z oceno 3,5.

Skratka; med zaposlenimi prevladuje relativno dabaapanje in iz tega izhaj&®

sodelovanjegeprav se iz posameznih povgmén ocen da razbrati, da so d&toe
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tezave glede enakopravnost vseh zaposlenih. Naptehraiju bo potrebno storiti
dolocene premike, da se ne bi sploSna situacija pos&bBadobno ugotovitev bi
lahko dali vsem, v to dimenzijo vkijenim trditvam, zaradtesar upamo, da bo
vodstvo hotelo in Zelelo razumeti ugotovljene pojkignosti. Grafikon 11 prikazuje

povpre&ne vrednosti za trditve o dimenziji »medsebojni @zir.

Zaposleni si medsebojno zaupajo

S sodelav ci se sre¢ujem tudi izven delov nega ¢asa

Delov no v zdus$je je pozitivno

V organizaciji ni v eliko obrekov anj, krozenja gov oric in
Sirjenja Sal na tuj racun

Ne dela se razlik med zaposlenimi in vsak posebej je
pomemben

Storitv e, ki jih nudi organizacija so strokov ne

Med zaposlenimi se problem resi z sodelov anjem

Komunikacija je spros¢ena in pozitivna

Odnosi v organizaciji so dobri in korektni

Grafikon 10: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »medsebojni asir

4.7.1 Dimenzija »medsebojni odnosi« za visjo inZjo stopnjo izobrazbe

V povpre&ju so medsebojni odnosi v organizaciji bolje ocanjeri anketirancih z
nizjo stopnjo izobrazbe v primerjavi s tistimi zZSp@ stopnjo izobrazbe. 1zjema je
trditev, ali si zaposleni medsebojno zaupajo, kerje izkazalo, da si zaposleni z
ViSjo stopnjo izobrazbe bolj medsebojno zaupajpinsajo bolj zahtevno delo in so v
odnosu s sodelavci, ki imajo viSjo stopnjo izobeazBkratka, medsebojni odnosi so
nekoliko boljSi med zaposlenimi z nizjo stopnjohzazbe in le ti so v povpigi bolj
zadovoljni pri delu (bolj si zaupajo, komunikaciyzed njimi je bolj spro&ena itn.).
Grafikon 12 prikazuje povptee vrednosti za trditve o dimenziji »medsebojni

odnosi« za Vvi§jo in nizjo stopnjo izobrazbe.
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|
Zaposleni si medsebojno zaupajo

S sodelav ci se sre¢ujem tudi izven delovnega
pelovne vzdusie e poziivne FJ
V organizaciji ni veliko obrekov anj, kroZzenja

gov oric in Sirjenja $al na tuj racun *_‘

Ne dela se razlik med zaposlenimi in vsak O NIZJA
posebej je pomemben <,
| VISJA
Storitv e, ki jih nudi organizacija so strokov ne #
Med zaposlenimi se problem reSi z
sodelov anjem

Komunikacija je spro§éena in pozitivna M—‘
Odnosi v organizaciji so dobri in korektni h—‘

0] 1 2 3 4 5

Grafikon 11: Povprégne vrednosti za trditve o dimenziji »medsebojni aglr za

VviSjo in nizjo stopnjo izobrazbe

4.8 Pripadnost organizaciji

Povpreéje »dimenzije pripadnost organizaciji« je 2,85ansgfardnim odklonom 2,15.

Iz tega dejstva lahko sklepamo, da anketiranci nétéio ocenjujejo to dimenzijo

organizacijske kultureCeprav v anketi sodelujo v anketi ocenjujejo »ugled

organizacije v okolju« (3,3) nas standardni odi®j8) opominja, da je na celotnem
podraju dimenzije »pripadnost organizaciji« nekaj narckeg so ocenecdno zelo

razprsene.

Zaposleni, glede na povgreo oceno 3,7, »zunaj organizacije« relativho poeadi
govorijo o organizaciji sami. Zaposlitev v orgarugigje glede na povpko oceno
2,5 ne cutijo kot »zadovoljivo varno«. V organizaciji ni z@ati moznosti
napredovanja, kar je razvidno iz powne ocene, ki znasa komaj 1,6. To pomeni, da
organizacija ni fleksibilna glede »napredovanja«/i$ga delovna mesta. Ravno tako
je relativno nizka povpkgma ocena pri trditvi »ponosni smo, da smo zaposiarasi

organizaciji«, ki so ji anketiranci namenili povpne oceno 3,3. Trditev, da »ne bi
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zapustili organizacije¢e bi se zaradi poslovnih tezav znizalacpkg so anketiranci
ocenili z oceno 2,7, kar kaze na to, da bi se \sapi situaciji relativno veliko
zaposlenih odkdlo zamenjati sluzbo. Vendar, glede &&s, v katerem Zivimo, to ni
ni¢ nenavadnega. Skrb za relativno ugodno ekonomskaaierialno preskrbljenost
(posameznika in njegove druzine) je pomembna viednaEine zaposlenih.
Grafikon 13 prikazuje povpéee vrednosti za trditve o dimenziji »pripadnost

organizaciji«.

Zaposleni ne bi zapustili organizacije, ¢e bi se
zaradi poslov nih tezav znizala placa

Ponosni smo, da smo zaposleni v nasi organizaciji

V organizaciji je moznost napredov anja

Zaposlitev v nasi organizaciji je varna in _
zagotov ljena

Zaposleni zunaj organizacije pozitivno gov orijo o
njej

Organizacija ima velik ugled v okolju

Grafikon 12: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »pripadnostasmgaciji«

4.9 Odnos do kakovosti

Celotna dimenzija »odnos do kakovosti« je bila gees s povpré&no oceno 4,2.
Ocena bi bila dobra, vendar nas visoki standardkiom (3,2) Opozarja na veliko
trditvam znotraj dimenzije »odnos do kakovosti«zfsti nizko oceno so sodeltjo
namenili odnosu med »kélno in kakovostjo dela«, kar bi lahko pomenilo, jda

delo neustrezno organizirano in porazdeljeno meship@zniki v drustvu. Po drugi
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strani pa vsekakor pozitivno izstopa préanje, da »zaposledutijo odgovornost«
za kakovostno opraviljanje zaupanega jim dela. &vafil4 prikazuje povpiee

vrednosti za trditve o dimenziji »odnos do kakowast

Kakov ost dela se kaze v dobrih medsebojnih
odnosih

Komunikacija in reSitev problema posameznika
stremi k visoki kakov osti storitve

Vsakega uporabnika posebej obravnavamo
strokov no

Kakov ost dela in koli¢ina sta pri nas enako
pomembna I

Nasi oddelki imajo jasno zastav ljene standarde
in cilje kakov osti

Zaposleni po svoji moci prispevamo k
doseganju standardov kakov osti

Zaposleni se ¢utimo odgov orne za kakov ost
nasSega dela

Grafikon 13: Povpréne vrednosti za trditve o dimenziji »odnos do kalgiix
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5 UGOTOVITVE

5.1 Zadovoljstvo z delom

Pri dimenziji »zadovoljstvo z delom« rezultati attk&azejo, da bi se dalo v enotah
druStva Ozara timsko delo Se dodatno izboljSatzlzoljSanjem organizacije in
delovanja tima. Anketiranci so soglasno ocenilijalkomunikacija med zaposlenimi
dobra in pozitivna. Tudi delo je zanimivo in pestpoi napotkih pri delu zaposleni
sodelujejo z vodjem in upoStevajo njegova prauNamen in cilj njihovega dela je
relativno dobro definiran in organiziran. Gledeuisoko povpréno oceno je delovni
¢as ustrezen. Pohvale in nagrade ki bi pripomoglestivarjanju Se bolj pozitivhe
organizacijske klime ter k iskrenejSi medsebojrkloajenosti niso pogoste in na tem

podraiju je zaznati najwge probleme.

V povpre&ju so zaposleni z nizjo stopnjo izobrazbe manj zatjoi z delom kot
anketiranci z viSjo stopnjo izobrazbe, saj so mejem delu manj samostojni in

veliko bolj soodvisni od dela drugih ter se zatgaptjajo pogostejSe tezave.

5.2 Vodstvo

Dimenzija »vodstvo« je ocenjena z relativno vis@avpre&no oceno (4.1), vendar
dobro oceno nekoliko skazi visok standardi odkl®ril Omenjeno dejstvo kaze, da
je na vodstvu posebna naloga, da se bolj enakonmraeeti vsem zaposlenim in
njihovim problemom. Zaposleni v enotah druStva vetju dobro zaupajo vodstvu
in notranja medsebojna komunikacije je prisotn@amenom, dosegati boljSi delovni
ucinek. PoSteni odnosi in dobra organizacijska klimi@adajo s strani vodstva in
vodstvo prav tako obravnava posteno zaposlenegitdanotah drustva po Sloveniji.
Zaposleni so pri opravljanju svojega dela samostégr pomeni, da so uspesni in
zadovoljni s svojim delom. Vodja vzpodbuja zaposlen dajanju pobud, predlogov
in jih upoSteva, kar pomeni, da sta komunikacigkprmedijev in motivacija pri delu

s strani vodstva dobri. Vodstvo daje dobre prediogepodbude.

Zaposleni z nizjo stopnjo izobrazbe imajo manj infacij o tem, katerim vidikom
dela daje vodstvo najig poudarek pri oceni delovne uspesSnosti, kot zEmsz
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VviSjo stopnjo izobrazbe, kar bi se dalo izboljSatditev, da so sestanki pogosti in da
zaposleni vedo, kako delati, so anketiranci ocenilielativho visoko povpteo
oceno, kar pomeni, da so timi v enotah relativrigedsi. Sestanki nimajo zadostnega
sinergijskega tinke in bi lahko Se bolj prispevali k bolj kakovostmu delu in
medsebojnemu razumevanju. Trditev, da vodstvo Viapjadtimsko delo, je bila
ocenjena s povpéao oceno 3,8, vendar pa zaposleni z nizjo stoppgirazbe
pogosteje komunicirajo med sabo in se posajetimu bolj kot nekateri zaposleni z
viSjo stopnjo izobrazbe, ki delajo bolj samostojnosodijo enoto. Zaposleni z visjo

stopnjo izobrazbe so timski pristop ocenili s p@po oceno 3,8.

5.3 Notranje komuniciranje in informiranje

Povpré&na ocena dimenzije »notranje komuniciranje in imfivanje« je najnizje
ocenjena med vsemi dimenzijami (3,4), kar kaZze,bdasse komunikacija med
zaposlenimi v enotah in med enotami dala bistvethmljSati. Komunikacija med
zaposlenimi je premalo spk@ha in enakopravna, kar pomeni, da bi se klima

oziroma ozrgje pri delu dala relativno hitro izboljSati.

O tem, kaj se dogaja v drugih enotah druStva Ozaaposleni ne dobijo dovolj
informacij, kar kaze nizka povpiea ocena 2,7. Trenutno stanje bi se dalo izboljSati
z boljSo informiranostjo in izmenjavo informacij theosameznimi enotami drustva.
Z uporabo sodobnih medijev internega komuniciramja pogostejSim neposrednim
sregéevanjem zaposlenih (redni sestanki kolektivov) aiedlili olEuten premik tudi
na tem podrgju. Zato predlagamo redne sestanke, kjer bi selgalp dogajanje v
preteklem obdobju (tednu, mesecu) ter podale nagogajanja v prihajajem
obdobju. Z messmimi najavami dogodkov, ki bi si jih enote medselmoj
izmenjevale, bi zaposleni po vseh enotah imeli rosgrbiti informirani o vseh
dogodkih, ki jih drustvo pripravlja. Glasna sré&anj predstavnikov drustva, Se zlasti,
ko se pripravljajo polletni ali letni programi, mmogaili ucinkovitejSi pretok
informacij in neposredno izmenjavo izkuSenj za naone, da bi se dosegla Sefjze

ucinkovitost.

Vse to pa so naloge neposrednih vodstev enot,jkhadsebojno uskladijo planirane
aktivnosti in zaposlene obuw&go o ndrtih in pricakovanjih. Zagotovo bi na ta &ia
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dosegli olduten premik v zadovoljstvu zaposlenih, kar bi imeéposreden vpliva na
boljSo organizacijsko klimo v drustvu, kot celagr tv vsaki enoti drustva. Posebnih

materialnih sredstev z tovrstne aktivnost vodstvat @e potrebujejo.

5.4 Motivacija in zavzetost

Povpr&na ocena dimenzije »motivacija in zavzetost« jed 3kar kaze na srednje
strinjanje anketirancev s trditvami v tej dimenzaposleni v organizaciji so zavzeti
in odgovorni za svoje delo, kar pomeni, da je pasank samostojen in stremi k
temu, da se bo Se naprejilun izpopolnjeval za boljSe in kakovostnejSe delb
organizaciji se ceni dobro opravljeno delo, karekagzultat 3,5, posameznik pa je
motiviran za opravljanje naloge. Zaposleni so @wjeni vioziti dodaten trud, ko je
to potrebno, kar kaze na prizadevanje posamezuikanalogo dobro in uspesno
zakljwi. 1z rezultatov je razvidno, da dober delovni fgaiuni vedno nagrajen in
pohvaljen. Zaposleni nimajo moznosti za napred®@asgiroma je ta ocenjena zelo
slabo, s povpio oceno 2,1. Delo ni ponavlj&® in nezanimivo, zato imajo
zaposleni veliko delovne motivacije, delo v enojahraznoliko, klima pa je zelo
dobra. Trditev, da sta nagrajevanje in stimuladg uspesSno delo razporejena
pravicno, je ocenjena z nizko povgre oceno. Trditev, da so v organizaciji
postavljene visoke zahteve glede delovne uspeshkastpomeni strmenje k visokim
ciliem in uspehu organizacije, je ocenjena z ocg/2d. Medsebojna komunikacija,

vzdusje in klima so ocenjeni dobro, in sicer s pe¥po oceno 3,6.

Tudi na tem podrgu so mozne, relativno hitre izboljSave. Na vodgejuda pripravi

akcijski nart, kako pristopiti k zaposlenim, da bodo Se babtwirani.

Dimenzija »motivacija« je bila, glede na lestviconpembnosti, ocenjena relativho
slabo. Samostojnost pri delu je zaposlenim zelogubna, kot motivator za boljSe
delo. Dobri »odnosi s sodelavci« zelo pomembnoveyd na @inkovitost dela.

»Delovne razmere« in »odgovornost pri delu« staagaslene pomemben dejavnik

motiviranja oziroma samomotiviranja.

Ocitno so velike teZzave pri motivatorju »péa¢, ki sicer ni najpomembnejsi, vendar

SO jo sodelujoi postavili, kot eden mmejSih motivatorjev. »Napredovanje na
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delovnem mestu« bi bilo potrebno izboljSati s katkim programom oziroma
aktom, ki bi vsem zaposlenim vendarle ddlgilje in poti do doseganja zastavljenih
ciliev, kar bi se realiziralo z napredovanjem posanika.Ce to poveZzemo S
popravljenim modelom »pohvale in nagrade« potenkgé na dlani, kaj mora
vodstvo storiti. Varnost zaposlitve je ocenjena avgse&no oceno 2,1, torej je
izrazito nizko in tudi na tem podfjm bo moralo vodstvo storiti ustrezne korake k
viSjemu olgutku varnosti. Zavedati se je potrebno, da sed&ag zahteva
maksimalno fleksibilnost, kar nikakor ne zviSujetotek varnega delovnega mesta.
Pa vendar; ker gre za spetifo dejavnost bo moralo vodstvo poskrbeti, da se ta,
nadvse pomemben &litek, pri zaposleni vendarle p@eae

5.5 Medsebojni odnosi

Dimenzija »medsebojni odnosi« je ocenjena s pavimreoceno 3,53, kar je pod
povpre&jem vseh dimenzij in kaze na to, da vendarle oast&liko moznosti za
izboljSanje organizacijske klime v enotah. V povjueso zaposleni z nizjo stopnjo
izobrazbe bolj zadovoljni z medsebojnimi odnosit kaposleni z viSjo stopnjo
izobrazbe, saj imajo bolj ustvarjalne medsebojnlestZaposleni z viSjo stopnjo
izobrazbe imajo strokovno delo in prezivijotw&@sa v pisarnah kot mentoriji, ki so na

terenu, kjer se ukvarjajo z vsakodnevnimi, konkiretrproblemi.

Odnosi v organizaciji so dobri in korektni, kar pemy da so »pravila igre« dobro
zastavljena. Priblizno enako, in sicer z oceno j@ @cenjena trditev, da se problemi
reSujejo z medsebojnim sodelovanjem. Trditev, daariik med zaposlenimi in je
vsak posameznik pomemben, je bila ocenjena z velgtikar dobro oceno, kar
vsekakor pomeni, da bi se dala hierarhija v enétabolj sploé&iti in povezati. Zato
bi bila tako organizacijska klima, kot tudi pogap delo Se boljSi. Trditev, da se s
sodelavci sréujejo tudi izven delovnega&asa, so anketiranci ocenili s powne
oceno 2,4, kar pomeni, da jecirea zaposlenih samo med delom v medsebojnih
relacijah. Vzpostavljanje in ohranjanje socialnilk@v izven dela pa®tno ne sodi v
kulturo drusStvageprav bi lahko z organiziranjem in izvajanjem taomits formalnih

in neformalnih sré&anj dobro vplivali na izboljSanje notranje kohezijaed

zaposlenimi. Zaupanje med sodelavci je ocenjenovpngino oceno 3,5, kar odpira
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veliko priloznosti, da se medsebojno zaupanje,tizlasuspesSnim in ginkovitim
komuniciranjem, povsem izboljSa. To je naloga vealsha eni strni in vseh
zaposlenih na drugi stranBkratka, delovno vzduSje, ki sicer ni slabo, bizse

aktivnostmi vodstva in zaposlenih dalo zelo pogravi

5.6 Pripadnost organizaciji

Dimenzija pripadnost organizaciji je ocenjena s getno oceno 2,85, kar je
najskromnejSa ocena, ki so jo anketiranci namembsamezni dimenziji

organizacijske klime.

Odnos do organizacije pa bi se dalo Se veliko ljgan. Trditev, da ima organizacija
velik ugled v okolju, je bila ocenjena s povgme oceno 3,3, kar pomeni, da se
notranja in zunanja podoba glede na misljenje Zepis 0 organizacij dokaj
skladata in da so ti ponosni na sluzbo, ki jo oljag; paceprav menijo, da zunanja

javnost vendarle ne ocenjujejo organizacije, katibo zasluzila.

Trditev, da zaposleni zunaj organizacije pozitigmvorijo 0 njej, je bila ocenjena s
povpre&no oceno 3,7, préemer so bila mnenja v vseh enotah skoraj ideati To
pomeni, da imajo zaposleni dobro mnenje o drudtwaoi ponosni na svojo sluzbo ter
Sirijo poznanstvo o drustvu Ozara med ljudi v udranokolju. Trditev, da je
zaposlitev v organizaciji varna in zagotovljenapj& ocenjena s povpfeo oceno
2,5. Iz tega lahko sklepamo, da je socialna varmtho zagotovljena in se
organizacija obdrzi na trgu delovne sile ter darjaodnost druStva zagotovljena, ker
Ozara nudi storitve, ki jih druzba potrebuje. |spine ocene (1,6) za trditev , da
»organizacija nudi moznost napredovanja«, je ramjidda struktura druStva ni
fleksibilna in da je napredovanje izrazito omejegaj, zaposleni ostanejo na istem
delovnem mestu, kjer so ¢ delati. To bi bilo mogeée izboljSati tako, da bi
zaposleni s svojim trudom in dobrim delom dali vedadrejenim, da so produktivni
in koristijo ugledu in napredku drusStva Ozara in thko imeli motivacijo za
napredovanje in boljSo pla. Trditev, da so ponosni, da so zaposleni v orgai,

so anketiranci ocenili s povamo oceno 3,3, kar ni tako slabo in kaze, da imajo
zaposleni veselje do zaupanega dela ter da sordelxdusje, delovni pogoji (do
neke mere) stimulativni za zaposlene. To sevedaepotudi priloznost izboljSav na
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vseh nastetih podéph, kar zahteva natovano in ustrezno vodeno delo vsake enot

posebe;.

Trditev, da zaposleni ne bi zapustili organizaclje,bi se zaradi poslovnih tezav
zniZzala pl&a, je bila ocenjena s povgre oceno 2,7, kar nakazuje na moznost,

relativno visoke stopnje odhajanja kadrov iz drastv

5.7 Odnos do kakovosti

Ta dimenzija je bila ocenjena z zelo dobrim po¥pma rezultatom 4,2, kar pomeni,
da se odnos do kakovostnih storitev nenehno izpgyel in ima organizacija zelo
dober program. Zaposleni &etijo odgovorne za kakovost svojega dela, kar pomen
da so vestni pri opravljanju delovnih nalog, pojwjatoritve, ki stremijo k
popolnosti in delavctutijo odgovornost do svojih uporabnikov, da jim payajo z
nasveti v obliki pogovora. Trditev, da zaposleni p@oji mai prispevajo k
doseganju standardov kakovosti, je bila zelo dawenjena, kar pomeni, da so cilji,
namen in poslanstvo dobro zastavljeni in je kontarutrud za dobro opraviljeno
delo prisoten. Iz ocene trditve. da imajo oddedidno zastavljene standarde in cilje
kakovosti, je razvidno, da vsak ve, kaj mora delatsvojem delovnem mestu in ima
vizijo ter komunicira z nadrejenimi v enoti, kjeadrejeni deli nasvete in napotke za

ucinkovito delo.

Trditev 0 obravnavanju vsakega uporabnika posebdjilp ocenjena s povymeo
oceno 4,3, kar pomeni, da je vsak posameznik poreemixditev, da komunikacija
in reSevanje problemov posameznika stremita k visakovosti storitve, je bila zelo

dobro ocenjena. Kakovost dela se kaze tudi v kglatdobrih medsebojnih odnosih.
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6 SKLEP

V diplomskem delu smo preili dimenzije organizacijske klime, ki se navezoj&ja
drustvo Ozara Slovenija Nacionalno zdruzenje zaoka&t Zivljenja. S pomigo
analize pridobljenih rezultatov smo ugotovili, da $edanja organizacijska klima

relativno ugodna, vendar je tudi Se veliko prilogtho

Zagotovo bi se dalo timsko delovanje druStva intemoStva (s svojimi sinergijskimi
ucinki) Se bolj poglobiti in s tem bistveno vplivatia tista podrgja delovanja
druStva, kjer se kaZze potreba po spreminjanju ¢istga. Pri tem je Se kako
pomembno usklajeno delovanje vodstev enot in ideskupnega aovanj akcij

do boljSe seznanjenosti (informiranosinstva, kaj se v posameznih enotah dogaja.
Vse to pa bi pozitivno vplivalo na zunanje ocendodanja druStva kot celote.
Skratka; sistem vodenja enot druStva bi bilo pateetim prej poenotiti in na ta

n&in zasledovati doseganje skupno zastavljenih ciljev

Zaposleni ne dobijo dovolj informacij, kaj se dagaj drugih enotah, kar bi se dalo
izboljSati z boljSo informiranostjo in spremembcaiina vodenja enot. Sprememba
nikakor ne sme biti usmerjena k izevanju sedanje ocene enakopravnosti, ampak bi
se morala usmeriti v dgovanje in zdruzevanje skupnih aktivnosti. Sedatppnjo
samostojnosti pri delu kaze vsekakor zadrzati, ssajzaposleni s to kategorijo
zadovoljni in jim predstavlja zelo mian motivator za Se boljSe delo.

Poseben problem so p&in moznosti nagrajevanja in napredovanje. Kobteel
predstavlja omenjeni problem na§je oviro za $e boljSe delovanje drus$t¢eprav
placa ni najpomembnejSi motivator, glede na ostalekeltielovne motivacije, pa je
vendarle nujno potrebno (kljub kriznim in recesijskiasom!) prevetriti obstoje
pravilnike o pl&i in nagrajevanju. Ob materialnem nagrajevanju,®ata vsekakor
je, obstaja veliko Stevilo nematerialnin oblik raigwvanja, kar bi zaposleni —
zagotovo - z veseljem sprejeli. Pri tem je potrelpaziti, da se posameznike
nagrajuje v skladu z njihovimi poglavitnimi motieafi. Za to so zadolzeni vodje.
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PRILOGA 1: ANKETNI VPRASALNIK

VprasSalnik za ugotavljanje organizacijske klime

Moje ime je Peter Bednarik. Sem Student Poslovihoidae fakultete Univerze v
Novi Gorici, smer Ekonomika in vodenje proizvodnihtehnoloSkih sistemov. V
okviru diplomske naloge nameravam raziskati orgasijgko klimo v druStvu
OZARA Nacionalno zdruzenje za kakovost Zivljenjgpimdati mnenja in zakljike,

ki bi bili koristni za druStvo pri preievanju organizacijske klime v enotah v
Sloveniji.

Hvalezen bi bil,ce bi mi odgovorili na zastavljena vprasanja in bipasredovali
izpolnjen anketni vpraSalnik do 15. 1. 2009 po paost naslov Ozara Nacionalno
zdruzenje za kakovost zivljenja Enota Nova Gorieartizanska 57, 5000 Nova
Gorica, za kar se vam lepo zahvaljujem.

Peter Bediiik

Enota drustva Ozara v Sloveniji

Prosim, obkrozite ustrezen odgovor

1. Spol: 1) moski
2) zenski
1.1. Starost: 1) pod 20 let
2) od 21 do 25 let
3) 0d 26 do 30 let
4) od 31 do 35 let
5) od 36 do 40 let
6) od 41 do 45 let
7) od 45 let do 50 let
8) od 51 do 60 let
9) nad 61 let
1.2. Izobrazba: 1) od I. do IV. stopnje
2) V. stopnja

3) VI. stopnja
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4) VII. stopnja
5) VIII. stopnja

6) IX. stopnja

1.3. Skupna delovna doba:
1) do 5 let
2) od 5 dol10 let
3) od 10 do 20 let
4) nad 20 let
1.4. Delovno mesto:
1) vodilni ali vodstveni delavec
2) strokovni delavec
3) administrativni delavec
4) mentor

5) prostovoljec

2. Zadovoljstvo z delom:
Ocenite svojo stopnjo strinjanja za vsako trdifew.vsaki trditvi obkrozite oceno, ki
najbolj ustreza vasemu strinjanju.

1 2 3 4 5
Sploh se ne strinjam Delno Srednje Véinoma Popolnoma
se strinjam  se strinjam se strinjam ssmjam
Delo je zanimivo 1 |2 |3 |4 |5
Poznam namen in cilj svojega dela 1 R B 4
Pri delu se lahko marsikaj n&am 1 |12 |3 4|5
Komunikacija med zaposlenimi je dobra 1 p B A4
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Delovni¢as je ustrezen 2l 3 4 5
Medsebojni odnosi pri delu so dobri 1 2 3 1 |5
Pri napotkih pri delu sodelujem z zaposlenimi 1 2 |3# |5
Delo je raznoliko in pestro 2l 3 4 b5
Zaposleni smo pohvaljeni za delo 1 2 B8 4 |5
Timsko delo je zelo dobro organizirano L 2 B 4 |5
Pohvale in nagrade so za uspesno delo pogoste 1| 2[435
O organizaciji se pozitivno govori tudi izven dela 2 |3 |4 |5
3. Vodstvo

1 2 3 4 5

Sploh se ne strinjam Delno Srednje Véinoma Popolnoma
se strinjam  se strinjam se strinjam ssmjam

Moje naloge in zadolzitve mi vodja posreduje jasnd 2 |3 |4 |5
korektno
Zaposleni smo pri opravljanju svojega dela samaostoj 2 |3 4|5
Vodja vzpodbuja zaposlene pri dajanju pobud, pigmilg 2 |3 |4 |5
in jih uposSteva
Vodji zaupam in komuniciram za boljSi delovriinek 2 34| 5
Sestanki so pogosti in zmeraj vem, kako delati 1 |3 |4 |5
Vodja me obravnava posteno 1 2 3 4 |5
Vodstvo spodbuja timsko delo 1 2 3 4 bH
Vem, katerim vidikom mojega dela daje vodstvo ngjve 2 |3 |4 |5
poudarek pri oceni moje uspesSnosti
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4. Notranje komuniciranje in informiranje

1 2 3 4 5
Sploh se ne strinjam Delno Srednje Véinoma Popolnoma
se strinjam  se strinjam se strinjam ssmjam

V organizaciji komuniciramo med seboj spfeso inj1 |2 |3 |4 | 5
enakopravno

Komunikacija poteka sprééno in v dobrem vzdusSju 1 20 3 4 5

Vodstvo posreduje informacije sodelavcem na raaumil (2 |3 |4 | 5
n&ain

O tem, kaj se dogaja v drugih enotah, dobimo dovblj |2 |3 |4 | 5
informacij

Vodstvo nam daje dovolj informacij za dobro opramjg|1 |2 |3 |4 | 5
dela

Informacije med zaposlenimi se izmenjujejo dovdtijd 1 |2 |3 |4 |5

Redno imamo delovne sestanke 1 2 3 4

Vsak lahko pove svoje mnenje, ki se upoSteva 1 |2 |8 |5

Zaposleni dobi dovolj povratnih informacij o dobré |2 |3 |4 | 5
opravljenem delu

5. Motivacija in zavzetost

1 2 3 4 5
Sploh se ne strinjam Delno Srednje Véinoma Popolnoma
se strinjam  se strinjam se strinjam ssmjam

Zaposleni v organizaciji smo zavzeti in odgovoraisxojel 1 |2 |3 |4 | 5
delo

V organizaciji se ceni dobro opravljeno delo 1 P A |5
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Zaposleni smo pripravljeni na dodaten napor, kotgel |2 |3 |4 | 5
potrebno

Dober delovni rezultat je nagrajen in pohvaljen 1 (B8 |4 |5

Zaposleni imamo moznost za napredovanje 1 |2 |3 |4

Delo ni ponavljajée in nezanimivo, zato imam velikak |2 |3 |4 | 5
delovne motivacije

Nagrajevanje in stimulacija za uspesno delo staigma|1 |2 |3 |4 | 5
razporejena

V organizaciji so postavljene visoke zahteve glddlevne| 1 |2 |3 | 4 | 5
uspesnosti

Medsebojna komunikacija in vzdusje sta dobra 1 |2 |8 |5

5.1. Razvrstite naslednje trditve po pomembnosti od do 5 in pripiSite Stevilko v
tabelo pod razvrstitev.

1- najmanj me motivira
2- malo v& me motivira
3- srednje me motivira
4- skoraj najve¢ me motivira

5- najve¢ me motivira

Oblika motivacije Razvrstitev

Pozornost oziroma ¢htek pomembnosti

Varnost zaposlitve

Delovne razmere

Samostojnost pri delu

Plata, nagrada
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5.2. Razvrstite naslednje trditve po pomembnosti od do 5 in pripiSite Stevilko v

tabelo pod razvrstitev.
1-najmanj me motivira
2-malo ve&& me motivira
3-srednje me motivira
4-skoraj najve¢ me motivira

5-najve¢ me motivira

Oblika motivacije razvrstitev

Bonitete, ugodnosti

Napredovanje

Dobri odnosi s sodelavci

Pohvala

Vecja odgovornost

6. Medsebojni odnosi

1 2 3 4 5

Sploh se ne strinjam Delno Srednje Véinoma Popolnoms

se strinjam  se strinjam se strinjam ssmjam

|

Odnosi v organizaciji so dobri in korektni

Komunikacija je spra&na in pozitivha

Problemi med zaposlenimi se reSujejo s sodelovanjem

Storitve, ki jih nudi organizacija, so strokovne

12 |3 |4 |5

Ni razlik med zaposlenimi in vsak posameznik 2 |3 |4 |5
pomemben
V organizaciji ni veliko obrekovanj, krozenja goimin 3 |14 |5
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Sirjenja Sal na tuj an

Delovno vzdusje je pozitivho

S sodelavci se stejem tudi izven delovnegésa

Zaposleni si medsebojno zaupajo

7. Pripadnost organizaciji

1 2 3
Sploh se ne strinjam Delno Srednje

se strinjam  se strinjam

4 5
Véinoma Popolnoma
se strinjam ssmjam

Organizacija ima velik ugled v okolju

Zaposleni zunaj organizacije pozitivho govorijojejn

Zaposlitev v naSi organizaciji je varna in zagojenva

V organizaciji je moznost napredovanja

Ponosni smo, da smo zaposleni v naSi organizaciji

Zaposleni ne bi zapustili organizacijée bi se zaradil |2 |3 |4 | 5

poslovnih tezav znizala pla

8. Odnos do kakovosti

1 2 3 4 5
Sploh se ne strinjam Delno Srednje Véinoma Popolnoma
se strinjam  se strinjam se strinjam ssmjam
Zaposleni s€utimo odgovorne za kakovost naSega dela 1 |12 |3 |4
Zaposleni po svoji mi prispevamo k doseganjul |2 |3 |4 | 5
standardov kakovosti
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NasSi oddelki imajo jasno zastavljene standardeiflg c1 (2 |3 |4 | 5
kakovosti

Kakovost dela in kodiina sta pri nas enako pomembna 1 2 |3 |4 |5

Vsakega uporabnika posebej obravnavamo strokovno 2 |3 |4 |5

Komunikacija in reSitev problema posameznika kaydta |2 |3 | 4 | 5
visoko kakovost storitev

Kakovost dela se kaze v dobrih medsebojnihodnosih |1 (2 |3 |4 | 5

Zahvaljujem se vam za sodelovanje.
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