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1ZVLECEK

V diplomskem delu smo obravnavali organizacijskimkl in sicer tako teoretno
kot prakttno; v prakténem delu naloge smo analizirali klimo na GlasbetiNova

Gorica.

Pri zbiranju podatkov oziroma pri merjenju klime i pomagali z Vprasalnikom
za ugotavljanje organizacijske klime, ki smo gawnamen sestavili. VpraSalnik smo
sestavili iz posameznih trditev, ki so izpeljanadimenzij organizacijske klime, pri
katerih so zaposleni s poijo priloZzene lestvice podali svoje strinjanje omi@
nestrinjanje s posamezno trditvijo. Dimenzije, wiok katerih so zaposleni podali
SV0jo oceno za posamezne trditve, so: organizitanmspadnost organizaciji,
poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev, vodermpelnos do kakovosti, notranji
odnosi, notranje komuniciranje in informiranje, aadljstvo pri delu, strokovna
usposobljenost in agnje, inovativnost, iniciativnost, razvoj kariemotivacija in

zavzetost ter nagrajevanje.

Po opravljeni statistni obdelavi podatkov smo ugotovili, da je klima Géasbeni
Soli Nova Gorica zelo dobra. Med trditvami so seabgenjene le tiste glede pl&ar
pomeni, da so zaposleni s svojimi gadeni nezadovoljni. Zaradi slednjega zato
predlagamo, da na Soli ponovno preverijo¢plasistem, pricemer pa ne smejo

prezreti dejstva, da spada Solstvo v javni sektor.
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organizacijska klima, vpraSalnik, dimenzije, uspeh



ABSTRACT

The thesis is dealing with organizational climataf theoretical and practical point
of view; in the practical part the climate in Musichool of Nova Gorica was

analyzed.

In order to get data for measuring the climate wedua special questionnaire to
determine organizational climate. Questionnaire bh@ased on different statements,
all derived from organizational climate dimensiolmbe statements were then rated
by the employees with the help of enclosed schlkey tould agreed or disagreed
with each statement. Dimensions in which the eng#sygave their rating for each
statement were: organization efficiency, affilisi®o organization, knowing the
mission, vision and goals of organization, managemettitude to quality, internal
relations, internal communication and informatidomf, work gratification, expert
knowledge and learning, innovation, initiative, e@r development, motivation,

eagerness and payment system.

After data was statistically processed, we camednclusion that organizational
climate in Music school of Nova Gorica is quite goAdmong all statements the ones
regarding payment had the worst grades which miat®mployees are not pleased
with the level of their salaries. Based on thatswggest that on school they revaluate
the payment system keeping in mind that schoolpiaraof public sector.

KEY WORDS

organizational climate, questionnaire, dimensisuscess
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1 UvOD

1.1 Opis problema

V sodobnemtasu prezivijo ljudje v& kot tretjino svojeg&asa na delovhem mestu,
zato je Zelja vsakega, da bi opravljal svoje del@rganizaciji, kjer bi se med
delovnim¢éasom kar se da najbolje quail. K dobremu poéutju pomembno prispeva
prav organizacijska klima, ki pa ji dandanes orgacije ne posv&jo potrebne

pozornosti.

Organizacijska klima je prisotna v vsakem podjetiroma v vsaki organizaciji, ne
glede na njeno velikost oziroma dejavnost, s kaserakvarja. Vpliva na zaposlene,
na njihovo zadovoljstvo, produktivnost, prizadeunastvarjalnost, na njihov obstoj
v organizaciji ter posledno na winkovitost, konkuretnost in uspesnost celotne

organizacije.

Vpliv organizacijske klime (njenih dimenzij) na zembene oziroma na celotno

organizacijo zelimo predstaviti v diplomskem delu.

1.2 Cilj diplomskega dela

Cilj diplomskega dela je opredeliti organizacijgdono, njene dimenzije ter klimo v

konkretni organizaciji (na Glasbeni Soli Nova Gajitudi raziskati in analizirati.

1.3 Metode dela

Diplomsko delo je sestavljeno iz teoteiega in praktinega dela. V teoreétem delu
smo s pomgo razpoloZljive literature in virov opredelili pgin organizacijske
klime, njeno pretevanje (merjenje), spreminjanje, predstavili smenej dimenzije
ter vpliv, ki ga ima na uspesnost organizacije. rdkgcnem delu smo s ponmjo
vpraSalnika analizirali klimo na Glasbeni Soli No@arica ter na podlagi rezultatov
podali predloge za njeno izboljSanje. Ker smo Vaiiskem delu analizirali klimo
na Glasbeni Soli Nova Gorica, je nekaj odstavkaweenih tudi predstavitvi same

Sole.



2 ORGANIZACIJSKA KLIMA

2.1 Opredelitev pojma organizacijske klime
Razliéni avtorji razléno opredeljujejo pojem organizacijske klime.

Lipi¢nik z besedo klima ozkaje ozr&je v organizaciji, ki je posledica raahih
znanih in neznanih dejavnikov iz preteklosti inagdsti, iz SirSega in 0zjega okolja,
ki vpliva na vedenije ljudi in uporabo njihovih znmasti (Lipicnik, 1998).

Kawvei¢ pravi, da je organizacijska klima ali organizaaijs/zdusje vrsta zidnosti,
ki kaZzejo zadovoljstvo zaposlenih s socialnimi kidiela. Te zné&lnosti lo¢ujejo
organizacije med seboj, so relativno trajne inwggb na vedenje ljudi v organizaciji
(Management, 1994).

Lipovec opredeljuje klimo kot uravnoveSene, zdrawganizacijske razmere, v
katerih ljudje lahko delajo s samospoStovanjenmiajo odprte moznosti za osebni

razvoj (Lipovec, 1987).

Rus pravi, da je organizacijska klima oziroma doa&lima, kot jo on poimenuje,
vzdusje, ki prevladuje v neki skupini, organizacig neléljivo povezana s strukturo
in procesi, predvsem pa z ljudmi in njihovimi osebimimi zn&ilnostmi, torej z

njihovimi  sposobnostmi, temperamentom, d&jam, vrednotami, stali in

motivacijo. Pravi, da na klimo zlasti vplivajo pest v zvezi z n&ni razreSevanja
konfliktov ter prava mera sodelovanja in tekmovaia klimo pomembno vplivajo
tudi prevladuj¢a pravila vedenja v zvezi z medosebnimi odnositaps hierarhija

ter razporeditev m medclani in razléne klike (Rus, 2004).

Tak3nih oziroma podobnih opredelitev organizacijddeme je veliko. Ce te
opredelitve strnemo, je torej klima skupno ime admvedenja ljudi in zaznavanje

medsebojnih odnosov, ki ima neko zaznavno posledico

V strokovni literaturi najdemo veliko izrazov zanaevanje organizacijske klime.
Ti so organizacijska klima, organizacijska kultuveganizacijsko ozkge, atmosfera,
klima, delovno ozrge, psiholoska klima, socialna klima, osebnost ptdj delovna

morala itd.



2.1.1 Organizacijska klima in organizacijska kultura

Izraz organizacijske klime je po mnenju nekaterddgben izrazu organizacijske
kulture, zato mnogi menijo, da izraza pomenita istgu enostavno etgo. Vendar
pa analiza obeh kaze, da gre med njima tako zabpmdti kot tudi za dokene
razlike. Zaradi en#enja organizacijske klime z organizacijsko kultusmo se
odlccili, da bomo v tem podpoglavju navedli podobnogirema razlike med njima.

Podobnostimed organizacijsko klimo in organizacijsko kultyeoKawi¢ opredelil

na naslednji nan (Kawic¢, 2005):

= obe se nanaSata na karakteristike vedenja v om@pizbodisi na ravni
organizacije kot celote bodisi v njenih delih, eaigt

» obe vkljuitujeta veliko skupino raznolikih pojavov, od teméijrdomnev, ki so
skupnec¢lanom organizacije, do konkretnih vzorcev organjsiega vedenja
(raziskovalci kulture se bolj ukvarjajo s temeljmitlomnevami, raziskovalci
klime pa bolj z vzorci organizacijskega vedenja),

= obe imata skupen problem in sicer pojasniti morasko vedenjske zgdnosti
sistema vplivajo na vedenje posameznikov ter naidstrani, kako vedenje
posameznikov preko daljSegéasa oblikuje karakteristike organizacijskega

sistema.

Ce zgornje tske povzamemo, se torej obe (tako organizacijskanalikot
organizacijska kultura) ukvarjata s subjektivnimoztvljanji in s predelavami
objektivnih vidikov dogajanj v organizaciji. Obe liyata na vedenje ljudi v
organizaciji in sta ist&asno tudi posledica tega vedenja. Obe sta le delmkciji
osebnosti predvsem pa institucije in ne obstajataocsna ravni organizacije kot
celote, temve tudi na ravni njenih delov. Obe sta relativno gtel{fManagement,
1994).

Razlike med klimo in kulturo se kazejo zlasti v naslednjgfawic¢, 2005):

= organizacijska klima ima zgodovinski izvor v psibgii, medtem ko je izvor
organizacijske kulture v kulturni antropologiji @nologiji,

» organizacijska klima se omejuje zlasti na opis pizgcijske realnosti, Cil]
organizacijske kulture pa je eksplicitno razumegamjednot, norm, mnen;j,

preprianj, vzorcev vedenja itd.,



= organizacijska klima kaze, kakeélani organizacije dozivljajo realnost v
organizaciji in to raziskuje skoraj izkjno z vpraSalniki. Organizacijska kultura
se ukvarja predvsem s procesi interakcije in komsije pomena svojih sestavin.
Ukvarja se bolj s pojavi, ki so objektivni in ki stajajo tudi,ce se jih¢lani

organizacije ne zavedajo.

Pojem organizacijske klime in organizacijske kudtye predeval tudi Konrad ter
ugotovil, da je po Schneiderju konstrukt kultureldji, klima pa naj bi bila le odsev
kulture. Poleg tega naj bi bil pojem kulture bolplgalen, usmerjen v preteklost
(tradicijo) in prihodnost, medtem ko je pojem klinbelj analitcen, usmerjen v
opisovanje sedanjega stanja in izkéaige kvantitativnih metodologij raziskovanja
(vprasalniki), po drugi strani pa se za raziskogamjganizacijske kulture uporablja
kvalitativna metodologija (analiza jezika, obredowitov itd.). Konrad pravi, da je
sticha tatka klime in kulture v tem, da obe poskuSata razlag®lo¢enost
clovekovega vedenja v organizaciji ter se zanimataasledice vplivov organizacije

na vedenje njeniblanov (Lipicnik, 1998).

2.2 Dimenzije organizacijske klime

Dimenzije, ki tvorijo organizacijsko klimo, so (R@ilo Siok, 2007):
= Qrganiziranost,

» pripadnost organizaciji,

* poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev,
= vodenje,

» odnos do kakovosti,

= notranji odnosi,

* notranje komuniciranje in informiranje,

= zadovoljstvo pri delu,

= strokovna usposobljenost idanje,

» inovativnost, iniciativnost,

* razvoj kariere,

* motivacija in zavzetost ter

* pagrajevanje.



Za dimenzije, ki odrazajo organizacijsko klimo jea#lno, da so te vedno prisotne.
Tako kot je v vsaki organizaciji prisotna klimakeaso prisotne tudi dimenzije, ki jo

tvorijo.

V nadaljevanju diplomskega dela bomo vsako izmededizij organizacijske klime

ustrezno opredelili.

2.2.1 Organiziranost
Ce hatemo, da organizacija uspe3no deluje, mora bitemsty organizirana.

Struktura organiziranosti (organiziranost) je fohmna sistem razlenitve in
razporeditve nalog, pristojnosti in odgovornosti eajalcih ter organizacijska
ureditev njihovih medsebojnih odnosov v celotni amgaciji. Prikazemo jo z
organizacijsko shemo. Ta prikazuje odnose nadrsjeno podrejenosti funkcij,
sluzb in poloZajev posameznikov znotraj organiea(flanagement, 2002). Vsaka
organizacija ima svojo strukturo organiziranosta jJB v nekaterih organizacijah

boljSa, v nekaterih slabsa.

Strukturo organiziranosti tvorijo naloge, nosilcalog in njihova medsebojna
razmerja. Organizacije jo morajo oblikovati gleda svoje cilje. Ti vplivajo na
organiziranost tako, da dd@ao naloge, ki jih je potrebno opraviti za njihovo
doseganje. Zato pravimo, da je struktura orgampisf sredstvo za uresevanje
organizacijskih ciljev. Na njeno oblikovanje vpljgaudi Stevilni notranji in zunaniji
dejavniki (velikost organizacije, struktura kadrotehnologija, tradicija, trzi,
vrednote itd.), zato je potrebno v organizaciji @gfaviti strukturo, ki je hkrati
stabilna in zaradi spreminja@ith se ciljev ter drugih sprememb, fleksibilna.
Fleksibilnost organiziranosti se kaze v pripraviistn ljudi za sprejemanje novih
nalog ter v moznostih sprejemanja ailev in odgovornosti zaposlenih v okviru teh

nalog (Management, 2002).

Temeljni tipi struktur organiziranosti so funkciggkpanozna, matma, trapezoidna,
mrezna, virtualna ter procesna (Management, 2002).

Dobra organiziranost omoga hitro, «inkovito in stalno komunikacijo med

zaposlenimi, kar omoga nemoteno prehajanje odiev ter drugih informacij skozi



celotno organizacijo (od zgoraj navzdol in obratioyobri organiziranosti prispeva
tudi pravtna in &inkovita razporeditev ljudi in nalog ter z njimi ypezanih

pristojnosti in odgovornosti.

2.2.2 Pripadnost organizaciji

Pripadnost pomeni biti v neki skupini oziroma orgagiji in prevzeti njene cilje.
Zaposleni, ki so pripadni organizaciji, podrejajoije cilje ciljem organizacije, pri
sprejemanju odlitev upoStevajo bistvena stai& organizacije ter aktivno dgjo

moznosti za izpolnitev njenega poslanstva (Managém2002). Za pripadne
zaposlene med drugim tudi velja, da so ponosni rgamizacijo, v kateri so
zaposleni, njenih uspehov se veselijo enako kofitsvastnih, v primeru poslovnih

teZav so ji pripravljeni stati ob strani (Podnai0g).

Na pripadnost vpliva e dejavnikov. Ti so zanimivost dela (odgovornost,
samostojnost, moznost odémja, novi izzivi itd.), moznost razvoja kadrov
(napredovanje, usposabljanje, izobrazevanje, rakasjere itd.), organizacijske
oziroma strukturne zg#@nosti, vodenje, odnosi Vv organizaciji, motivirato
zaposlenih, notranja komunikacija in informiranostazmerah v organizaciji, njenih
namerah, ciljih, rezultatih itd. Na &e pripadnost méno vpliva moznost
sodelovanja oziroma soudelezbe zaposlenih pri rdsh organizacije (pri
postavljanju ciljev, dajanju predlogov, idej), vash zaposlitve ter ugled organizacije
v okolju. Rozman poudarja, da je lojalnost zapableretja, ¢e ti verjamejo, da
podjetje koristi drugim (druzbi)¢e vidijo, da podjetje skrbi za svoje zaposlene
(Rozman, 2000). Obajno velja, da se pripadnost zaposlenih organizagianjsa,
¢e pride v organizaciji do kakrSnegakoli nezadovegijenihclanov.

Pripadnost zaposlenih organizaciji ima velik vplna njen uspeh, zato morajo
organizacije ustvariti in ohranjati okolje, katevpliva na pripadnost zaposlenih.
Pripadnost nameevpliva na veéjo produktivnost, manjSo odsotnost z delagjoe
kakovost izdelkov oziroma storitev ter Koo, na obstanek zaposlenih v
organizaciji, saj le-ti s svojim znanjem, sposolimdsin motiviranostjo pomenijo
konkureno prednost za organizacijo. Nepripadni zaposlemmgnijo za
organizacijo nekonkurénost oziroma oviro pri razvoju in konkurem rasti
(Podnar, 2008).



2.2.3 Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev

V poslanstvuje zajeto bistvo poslovanja podjetja in usmeritggovega razvoja, v
njem se kaze korist, ki jo podjetje prinaSa okolja.dolgoréno, z njim morajo biti
seznanjeni vsi zaposleni, saj ga le-ti ur&gj@jo. Poslanstvo podjetja temelji na
njegovi zgodovini, trenutnih preferencah, trznemolpk razpolozljivin virih in
znanju. Dobro opredeljeno poslanstvo daje zapaslesitutek skupnega cilja in

deluje motiviraj@e. Bistvo poslanstva je tudi v tem, déuge organizacije med sabo.

Vizija je slika podjetja v prihodnosti, je neko Zelenang, ki ga Zelimo v
vendar pa je spodbudna in biti mora uréina. Zaradi tega deluje motivirage. Pri

njenem oblikovanju in uresf@vanju naj bi sodelovali vsi zaposleni.

Vsaka organizacija ima postavljeode, ki usmerjajo in spodbujajo takilovekovo
delovanje kot delovanje celotne organizacije. Stenieizid, ki ga posameznik,
skupina ali organizacija s svojim delovanjem Zzeds@i. Zanje je zné&lno, da
morajo biti jasni, nataimi, nedvoumni, visoko postavljeni vendar dosegljrgalni,
merljivi, motivirajoci. Pri postavljanju ciljev organizacije ter dajanpuedlogov za
njihovo doseganje naj bi sodelovali vsi zaposlenj, bi s tem imeli okutek, da so
pripomogli k njihovi uresriitvi, kar bi nanje delovalo spodbudno. Kav pravi, da
se cilji pogosto uporabljajo kot kriterij za ocevg@je oziroma merjenje uspesnosti

organizacije in posameznikov v njej (Managemen®4)9

2.2.4 Vodenje

Vodenje je sposobnost vplivanja, motiviranja, spgdbja in usmerjanja delavcev k
doseganju Zelenih ciljev (Management, 2002). Vphaatinkovitost, produktivnost,

ustvarjalnost, inovativnost, zavzetost, motiviranws zadovoljstvo zaposlenih, na
njihove medosebne odnose ter s tem po&tedina organizacijsko klimo in sam

uspeh organizacije.

Pri vodenju nastopa vodja v razlih vlogah, v vlogi n&tovanja, izvajanja,
nadziranja, organiziranja, koordiniranja, motivijater sprejemanja odgovornosti za
rezultate dela (Mozina, 1992). Da bi bilo vodenj@rganizaciji uspesno, si mora

postaviti naslednja vprasanja (Mozina, 1992):
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= kako doseéi ¢im vecjo storilnost in zadovoljstvo pri zaposlenih hkrati
= kako vplivati na sodelavce, da bi delali pravilnauspesno,
= kakSne so potrebe in motivi delavcev ter

= kakSno vodenje izbrati.

Krause navaja naslednje obveznosinkovitega vodije, katerih vodja ne sme nikoli
zanemariti (Krause, 1998):

= da vidi jasno, ko gleda,

= da sliSi pravilno, ko poslusa,

= da dobro razmisli, ko govori,

= da kadar je v dvomih kritho raziskuje,

» da v odnosih z drugimi izkazuje spoStovanje,

= da ohrani mirno kri, ko je izzvan,

» da predvideva posledice, ko sprejema title,

» da ustvarja zelene rezultate, ko opravlja svoje del

» da takrat, ko je dejaven, dela tisto kar je prav.

Dober in &inkovit vodia je tisti, ki:

* ima ma in vpliv,

ima ustrezno znanje in sposobnosti ter je hkrafitggm delaven, premisljen,

samozavesten, odlen, neposreden in nadzorovan, prépvi se drzi danih

obljub, je dostojanstven, ne da bi bil hkrati veriSpozna svoje pomanijkljivosti

in jih skuSa odpraviti, sprejema pripombe na swdgio,

*= ima dobre odnose z zaposlenimi ter osebami zuganacije,

= natartno delegira naloge, odgovornosti in pristojnosgpasenih ter spodbuja
participacijo zaposlenih pri odianju in drugih aktivnhostih v organizaciji (pri
postavljanju ciljev, iskanju idej in sprememb, preSevanju konfliktov,
problemov itd.),

» spodbuja samostojnost in ustvarjalnost delavcewopravljanju dela ter delavce
spodbuja k prevzemanju tveganja,

= se zavzema za novosti, izboljSave in spremembeganizaciji, je usmerjen v

prihodnost,

= v organizaciji vzpostavlja dobro komunikacijo ifamrmiranost,



* S svojimi zaposlenimi se pogovarja o rezultatiradelr zaposlenim daje éltek
pomembnosti in zaupanja, zna ustvariti speog odnose ter je hkrati neizprosno
zahteven glede izpolnjevanja nalog,

= spodbuja, motivira, podpira in spoStuje svoje detawjihovo delo, potrebe, Zelje
ter jih za njihov prispevek ustrezno nagradi. Doledja se zaveda, da z
neprimernimi dejanji lahko zaposlene demotivira,

» Vv organizaciji zna ustvariti ugodne in vzpodbudazmere, v katerih so zaposleni
pripravljeni uporabljati svoje znanje, sposobnostzkusSnje, spretnosti,
ustvarjalnost in druge zmoznosti za izboljSanje dpktivnosti, poveéanje
inovativnosti in dohkikonosnosti organizacije, doseganje njenih ciljev in

uspesnosti.

Delavci sledijo vodiji le¢e ti¢utijo, da vodja ve kaj dela ter ve kaj Zeli déis&odja

je zgled svojim zaposlenim. Uspesno vodenje je tiskaterim vodja dosega ali celo
presega zastavljene cilje organizac{jém boljSe je vodenje, tem bolj so zaposleni
zadovoljni z delom, ki ga opravljajo in toliko bag identificirajo z organizacijo, v

kateri so zaposleni (Mozina, 1992).

2.2.5 0Odnos do kakovosti

Kakovost je skupek vseh aktivnosti in opravil, ki seposredno odrazajo v obliki
proizvodov in storitev (Devetak, 2002).

Je ne le konkurema prednost vsake organizacije, ampak tudi nujp@stjien razvoj
in prezivetje, zato mora biti vodenje funkcije kaketi ena izmed najpomembnejSih
nalog poslovne in razvojne politike organizacij¢raSke zelijo in pakujejo od
izvajalca kakovostne izdelke oziroma storitve, za® morajo ti nenehno truditi

izboljSevati kakovost na vseh podjib (Devetak, 2002).

Ce Zelimo v organizaciji ustvarjati kakovost, je retino zastaviti cilje, opredeliti
kakovost (dole¢iti standarde ali normative), dalid viogo in naloge vodstva ter
zaposlenih, definirati e reSevanja problemov, konfliktov ter odnos in
sodelovanje s strankami (Devetak, 2002). V znamdsgkiovosti mora delovati
celotna organizacija, od njene strategije, orgamjglee zgradbe, vodenja, znanja,

sistemov, sluzb, pa vse do vrednot, za katereganacija zavzema (Jocou, 1995).



Za kakovostno izvajanje je potrebno imeti dovolfonmacij, ustrezen prostor,
materiale, opremo in druge zmogljivosti ter ustefizobrazeno) osebje. Osebje je
tisto, ki proizvaja proizvode oziroma storitve,@abora biti pri svojem delu vljudno,
korektno, komunikativno, strokovno, jasno, poSteramzivno, zanesljivo itd.
(Devetak, 2002). Delavci so tisti, ki v organizaaistvarjajo kakovost. Ti bodo
usmerjeni v doseganje le-tée bodo za to pravilno in primerno motivirani,

stimulirani, izobraZeni, usposobljeni in organinir@Jus, 2002).

V organizaciji je vodstvo tisto, ki mora usmerjati spodbujati zaposlene k
doseganju kakovosti, oni so tisti, ki morajo v argaciji ustvariti okoligine, ki

pripomorejo h kakovostnemu izvajanju. Od sodeloxargeh zaposlenih je odvisna
kakovost izdelkov oziroma storitev ter s tem zadigWo strank in uspeh celotne
organizacije. Kakovost izdelkov oziroma storitevliv@ na ugled organizacije v

okolju.

2.2.6 Notranji odnosi

Odnosi, kakrSni so, so stalno prisotni ter spremljase nasSe delo in Zivljenje.
Izhajajo iz nas, iz naSih osebnostnih lastnostiadan karakteristik, iz nasega dela,
iz tega ker komuniciramo z ljudmi in ker nismo pensenaki z drugimi (Mozina,

1992). So eni izmed kljunih dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zapasle v

organizaciji oziroma v zivljenju nasploh ter vpljpana uspeh celotne organizacije.

Ko prihajajo ljudje v stik z drugimi, s svojim raanjem ustvarjajo odnose, ki so
lahko pozitivni ali negativni. Za pozitivne odnoge zna&ilno, da temeljijo na
medsebojnem sodelovanju, spoStovanju (sposStovélgueka, njegovega dela,
znanja, sposobnosti, njegovega prispevka v orgeifiizazaupanju in odkritosti.
Ljudje se med seboj dobro razumejo, med njimi s&etaj prijateljstva, so
zadovoljni, zavzeti za sprotno reSevanje konflikbowzato tudi visoko produktivni.
Pri negativnih odnosih med ljudmi vladajo napetastes, nezadovoljstvo in stalni
konflikti. Med ljudmi previaduje tekmovalnost, naspovanje, nezaupanje,
prikrivanje informacij in obrekovanje. Posledicakiaega odnosa je niZja

produktivnost, slaba klima ter slabSi uspeh orgaaije kot celote.
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V odnosih moramo biti pripravljeni tako pripovedtiviaot poslusati, kritizirati kot

biti pripravljeni na kritiko, svetovati kot sprejetn nasvete, voditi in biti voden{e

Zelimo v organizaciji imeti dobre odnose, kateriiwgjo na ustvarjalne in zadovoljne

teame kot tudi posameznike, mora vodstvo odnosktSka so, poznati in jih

zelenemu stanju primerno oblikovati (Managemen@2}0Vodstvo mora odnosom

posve&ati svojo pozornost.

Znxilnosti, ki vplivajo na dobre medosebne odnose iinitk mora vodstvo pri

oblikovanju le-teh poznati in uposStevati so (Mamagat, 2002):

priznavanje razlik, specifi¢nosti in drugaénosti med ljudmi, kar pomeni, da se
vsakomur priznava pravica do svojega misljenjanjsinja, zavzemanja ter s tem
svojstven prispevek pri delu v organizaciji,

vzajemnost (obojestranskost) med ljudmi (obojestransko zanjmaza
podrobnosti, pretevanje in denje, predlaganje in sprejemanje predlogov,
sprasevanje in dogovarjanje, kontroliranje in spregnje kontrole itd.),
omogaanje osebnega izrazanjasakega posameznika (njegovega razvoja),
moznost in sposobnostajanja in sprejemanja povratnih informacij (brez
povratnih informacij ne moremo vedetie so nas oziroma kako so nas drugi
razumeli, kako naSe vedenje vpliva na druge itd.),

priznavanje nasprotij in konfliktov ter njihovo reSevanje. Popolno sozitje med
ljudmi, med katerimi ni konfliktov oziroma naspipthamr& ne obstaja. V
druzbah, ki tega ne priznavajo, vlada strah, negstp lazna komunikacija itd.,
preprecevanje dvopomenskih situacij kar pomeni, da tisto kar pripovedujemo,
tudi mislimo, da se tako tudi vedemo in da nasésSseado tistega, s katerim
komuniciramo, ustreza tistemu, kar p&amo. S tem ustvarjamo okrog sebe
iskreno, jasno in nezapleteno agea ki vpliva na uspesno sodelovanje,

preprecevanje kakrsnegakoli vsiljevanja in zlorab drugih

Na odnose v organizaciji vpliva tudi ®ia vodenja, kakovost in uspesSnost

organizacije, izobrazenost posameznika, njegovalaokultura ter vioga, ki jo ima

v organizaciji, seznanjenost delavca z njegovimomel nalogami, pravicami in

dolznostmi, osebno zivljenje delavca itd. (Mozih892).
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2.2.7 Notranje komuniciranje in informiranje

Da lahko delo v organizaciji poteka, morajo ljudjged sabo komunicirati, ali
drugae, komunikacija je orodje, s katerim posameznikipgka ljudi ali organizacija

dosega dolgene cilje.

Komunikacija je n&n sporazumevanja. Je prenos informacij (spdromed
oddajnikom in sprejemnikom po déknem kanalu. Gre za izmenjavanje idej,
stalig€, vrednot, mnenj, znanj, izkuSenj in dejstev meemis ki so v komunikacijo

udelezeni (Management, 1994).

Komunikacija je lahko enosmerna ali dvosmerna. Bmso komunikacijo
imenujemo informiranje . Pri informiranju gre za enosmerno posredovanje
informacij (od oddajnika k sprejemniku), ne pa tuthzaj, kot pri dvosmerni
komunikaciji. Pri informiranju gre wnoma za podajanje ukazov ali psanje o
opravljeni nalogi in ne predvideva odziva. Zato ommirati (Se) ne pomeni

komunicirati.

Bistvo komunikacije v organizaciji je, da imajo p&peni moznost povratne
informacije, kar pomeni, da lahko izrazijo svoje enje in zamisli glede prejete
informacije, vodstvu pa pokaze, kako dobro so zZi@posazumeli spordla, ki so
jim bila posredovana. Komunikacija daje zaposlenmmoznost soudelezbe pri
odlocanju, pri postavljanju ciljev, pri planiranju in ldtovanju politike organizacije,
dejstvo, da jih vodstvo poslusSa, pa jim dajeéuibk osebne vrednosti (Management,
1994). Dobra komunikacija vpliva na dobro obigstost, dobre medsebojne odnose,
na uspesno delo oziroma na uspesnost celotne maggei Pri tem mora biti
posredovanje informacij oziroma spoitdekoce (stalno), razumljivo in pra¥asno.
Za prenos informacij se uporabljajo pisna (@dey oglasne deske, pisma itd.), ustna

(razgovor, sestanek itd.) ali elektronska sred@ilektronska posta, faks itd.).

Braciceva navaja, da je cilj komuniciranja v organizaiapoljSati pretok informacij
in idej, poveati zadovoljstvo zaposlenih, dvigniti sposobnosekanja problemov in
konfliktov, izboljSati motiviranost zaposlenih, paati njihovo odgovornost,
pripadnost, inovacijsko sposobnost in samoinicredst, dvigniti raven participacije
zaposlenih, informirati in izobrazevati zaposleee izkori€ati njihovo znanje in

izkuSnje v prid organizacije, izboljSati seznangnm identifikacijo zaposlenih s
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temeljnimi strateSkimi dokumenti (vizija, strategijposlovni né&t itd.), izboljSati
medosebno komunikacijo in komunikacijo s strankaspiodbujati timsko delo in

sodelovanje, izboljSati organizacijsko klimo in kub (Br&i¢, 2007).

2.2.8 Zadovoljstvo pri delu

Zadovoljstvo pri delu so @otki in mnenja ljudi o delu, ki ga opravljajo. Ljjgdso z
delom lahko zadovoljni in ga ne bi zamenjali, lahga so z njim povsem
nezadovoljni. Zadovoljstvo pri delu je odvisno odebnosticloveka, njegovih
delovnih vrednot, narave samega dela in druzbepiivav (okolja). Ocenjuje se s
primerjanjem zn&lnosti dela, ki bi jih posameznik rad imel pri deh zn&ilnostmi,
ki jih njegovo konkretno delo ima (Rozman, 2000k zn&ilnosti dela ustrezajo

njegovim préakovanjem, bo delavec zadovoljen in obratno.

Zadovoljstvo pri delu je tesno povezano z motivackeija kot je motiviranost
zaposlenih pri delu, ¥g je njihovo zadovoljstvo oziroma bolj kot je deta
zadovoljen, bolj je dovzeten za motivatorje, s katega spodbujamo k delu.

Dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu stanimivost dela (raznolikost,
samostojnost, odgovornost), delovne razmere (westrgmostor, delovna sredstva,
varnost pri delu), razporeditev delovneggsa, moznost strokovnega usposabljanja
oziroma izobrazevanja, moznost napredovanja, utgdal obvedenost o dogodkih v
organizaciji (komuniciranje z zaposlenimi), medoseddnosi, soodlganje pri delu,
placa, dodatki in druge ugodnosti (nagrade, priznarglnost (varnost) zaposlitve
itd. (Mah, 2003). Zadovoljstvo vpliva na rezultateyanizacije, zato je potrebno v
organizaciji vzpostaviti okolje, ki vpliva na zadujstvo zaposlenih ter takSno okolje

vzdrzevati.

Nezadovoljni delavci so pogosto odsotni z dela, d&o zamujajo, njihovo
prizadevanje za delo je majhno, svoje nezadovaljgi Sirijo tudi med sodelavce.

Nezadovoljstvo velikokrat vpliva na odpoved deloyaeazmerja.

2.2.9 Strokovna usposobljenost in denje

Ucenje je dejavnost, s katero se dosezejo sprememimnanju in vedenju

posameznika ali skupine. V veliki meri je odvisnd okoli&in in medsebojnega
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sodelovanja, zato mora vodstvo v organizaciji usiivazmere, ki spodbujajocenje
zaposlenih. Ti se lahkoc¢yo s posnemanjem drugih ali intuitivno, ne da bi
razmiSljali o vzrokih in posledicah ali pa z razwaejem in ponavljanjem. V
organizacijah zelijo, da bi se zaposleni ¢ikwedenja, ki vodi k veéji ucinkovitosti
(Rozman, 2000). &kenje mora zajemati vse ravni organizacije, ne samo

managementa.

Ucenje v SirSem pomenu zajema izobrazevanje in ubfjasge zaposlenih.
Izobrazevanje se nanaSa na pridobivanje znanjarazbe za dokeno delo, poklic,
usposabljanje pa je zasnovano na oblikovanju spasib spretnosti in navad, ki jih
posameznik potrebuje za izvajanje d@ioega dela, nalog (Management, 2002). V
kaksno izobraZevanje oziroma usposabljanje se karpeznik vkljdil, je odvisno

od njegovih potreb in potreb organizacije, v kageizaposlen.

Strokovno izobrazeni in usposobljeni kadri so tgmelejavnik razvoja, kakovosti in
uspesnosti vsake organizacije, ne glede na tecealigna dejavnost proizvodnja ali
opravljanje storitev. Zato morajo organizacije imtevanju in usposabljanju
zaposlenih, predvsem zaradi nenehnih sprememb Jjupkposveati veliko

pozornost in sicer skozi vso delovno dobo (Manage€98).

Organizacije potrebujejo za uresitev svojih cillev strokovno izobrazene in
usposobljene delavce. Organizacije, ki spodbujambrazevanje in usposabljanje
svojih zaposlenih, so uspesSne in konkdren na trgu. Tako izobraZzevanje kot
usposabljanje namfe omoga@&ata razvoj zaposlenih, njihovo ustvarjalnost,
inovativnost, boljSe medsebojne odnose, zato $wi tdelu motivirani, zadovoljni,

prilagodljivi. Delo opravljajo uspesnoginkovito in zavzeto, kar ugodno vpliva na

celotno organizacijo.

2.2.10 Inovativnost, iniciativnost

Inovativnost pomeni izboljSanje, izpopolnitev oziroma uvedb@esa novega. Pri
tem imamo v mislih inovacijo. Pri inovaciji gre lat za neki novi proizvod oziroma
storitev, novi proces, nove prodajne poti, nove qutigne oblike, nove reklamne
izreke, novo znanje, nove misli, nove ideje, nowine opravljanja dela, novo

prakso itd., ki je (kakovostno) ragtia od Ze obstojeh ali pa jo kot novo zaznava
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posameznik ali organizacija kot celot®gprav je obstajala nekje drugje ze prej.
Lahko gre za popolno novost, ki se @ruporabi, prw uvaja na trgu (Kos, 1996).

Iniciativnost pomeni iskanje novih poti in priloZznosti. Ljudjet® sposobnostjo so
pripravljeni izkoristiti priloznosti, sledijo cilj@ in pri tem uposStevajo tisto, kar se od
njih zahteva in ptiakuje. Znajo pritegniti in spodbuditi druge z ne@almimi,
smelimi n&ini (Management, 2002).

Inovativnost in iniciativnost sta klfina dejavnika razvoja, konkur@rosti in uspeha
vsake organizacije. Zato je v organizacijah nujobkovanje klime, ki je naklonjena
spremembam, se pravi sprejemanju novosti, izboljSaezultatov razvoja na vseh
podraijih. Poleg oblikovanja klime, ki bo spodbudno vpli@ na inovacijske
aktivnosti zaposlenih, je potrebno tudi ustrezngragvanje le-teh. Inovativnost v

organizacijah spodbudno vpliva na zaposlene, m@wji motiviranost, pripadnost.

2.2.11 Razvoj kariere

V zgodnjih sedemdesetih letih so kariero razlakadidolaten veletni napredek, kot

razvoj posameznika, ki se je odrazal v vedno badjovornem delu, ki ga je dobival.
Nato so kariero razumeli kot zaporedje dela, kzghtevalo osebno prizadevanje in
razvoj. Lipiknik je kariero definiral kot natovano ali nen&tovano zaporedje dela
ali aktivnosti, ki vkljikuje elemente napredovanja, samourasranja in osebnega

razvoja v doléenemcasu (Liptnik, 1998).

Pomembno vlogo pri ketovanju karier v organizaciji imajo managerji. fioleg
tega, da zastopajo razvojno pot organizacije, mompmagati zaposlenim pri

oblikovanju karier, hkrati pa morajo skrbeti zawagsvoje (Lipenik, 1998).

Za oblikovanje, n&tovanje in realizacijo kariere morata biti zaie®rana tako
posameznik kot tudi organizacija, saj na takSe&inndrug drugemu omogata
prezivetje. Osnovno, kar lahko oba od c¢mavane kariere pEakujeta, je
posameznikovo prizadevanje za urégav v kariernem planu Zdaane poti. Vsaka
dosezena stopnja v posamezniku na@nmrkuja Zeljo po doseganju naslednje, za

napredek pa je posameznik pripravljen tudi nekegdié (Lipicnik, 1998).
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Pri oblikovanju karier zaposlenih, morajo organigacupoStevati naslednje

(Lipi¢nik, 1998):

» pomagati zaposlenim ugotoviti njihove zmoZznosti adlike za sedanje in
prihodnje delo,

= priblizati in zdruziti osebne cilje zaposlenih §i@rganizacije,

» razvijati nove smeri kariere in &i@ovati vidno napredovanje v vseh smereh, ne
samo navzgor,

= spodbujati zaposlene, ki v svoji karieri Ze nelaga ne napredujejo,

= dati zaposlenim moznost, da bodo razvili sebe ajcskariero,

= pridobiti vzajemne koristi za organizacijo in posmega zaposlenega.

Poleg tega je potrebno pri oblikovanju in uvajalkarier upoStevati tudi nekaj

splosnih dejavnikov, kot so poliie razmere, ekonomski pritisk, organizacijske
oblike, zaposlitvena politika, napreddg tehnologija ter socialni in demografski
trendi.

Organizacije si morajo prizadevati za razvoj karsojih zaposlenihge Zelijo
pridobiti in zadrzati sposobne ter izobrazene lji&bosobni ljudje za organizacijo
namre& pomenijo doléeno znanje, ki je v vsaki organizaciji danes Seokak
pomembno tako za njeno rast in razvoj kot za dagedankureginih prednosti. Na
drugi strani razvoj kariere zaposlenim omégamsebno rast, razvoj, napredovanje,
motiviranost, zadovoljstvoCe so zaposleni v organizaciji zadovoljni, motivitan
zavzeti za svoje delo, ne razmisljajo o odhodu wgdrorganizacijo, o odhodu h
konkurenci. Razvoj kariere zato razumemo tudi keéga izmed dejavnikov, Ki
vpliva na posameznikovo pripadnost organizaciji jeereden izmed motivacijskih

sredstev, ktloveka sili v ustrezne aktivnosti.

2.2.12 Motivacija in zavzetost

Motivacija je tisto, zaradéesar ljudje ob dok®enih sposobnostih in znanju delajo,
pomeni, da ima delavec voljo do dela (Managemef94l Zato so motivirani
delavci pomembni za vsako organizacijo, Se posetiaoes, ko vemo, da je

konkurenca zelo mima. Na motivaciji zaposlenih temelji uspeh orgacijea
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Razlogov, zakaj ljudje delajo, je ¥an ti se od posameznika do posameznika
razlikujejo. Nekateri delajo zato, da bi sebi istith, ki so od njega odvisni,
priskrbeli sredstva za Zivljenje oziroma da bi sidpbili denar za zadovoljitev
potreb, spet drugi delajo zato, da bi se uveljaviipredovali, da bi si z delom
zagotovili varnost (Management, 1994). Taksno, &m cilj usmerjeno delovanje
ljudi, je motivirano delovanje. Cilj, ki je povodetbvne aktivnosti, pa mora biti
usklajen sclovekovimi potrebami ali drug®, doseéi cilj pomeni hkrati zadovoljiti

doloceno potrebo.

V podjetju je vodja tisti, ki mora ugotoviti, kajpethvca motivira, da opravlja neko
delo. Vodja je tisti, ki mora znati ustvariti ok&iine, v katerih bodo zaposleni dovolj
motivirani za @inkovito delo, pricemer bodo ureségevali tako svoje cilje kot cilje
organizacije, v kateri so zaposleni. Zato manageprabljajo motivacijo tudi kot

orodje za krmiljenj&lovekove aktivnosti v Zzeleno smer.

Ce hatemo, da bodo delavci za opravljanje dela motiviranorajo managerji v
organizaciji ustvariti razmere, v katerih se bodapaslenicutili pomembne. To
dosezejo tako, da delavca naftam seznanijo z njegovim delom, nalogami,
pristojnostmi in odgovornostmi, seznaniti ga momjeomembnostjo njegovega dela
za organizacijo. Poleg tega morajo delavcu datimaszodl@anja in soodl®anja pri
sprejemanju odlétev, postavljanju ciljev ter prisluhniti morajo agovim idejam,
predlogom. Delodajalec mora delavca obravnavatigmos ga spoStovati, ga pri delu
spodbujati ter za dosezke postenaialain nagraditi. Hkrati morajo zaposleni imeti
moznost osebnega razvoja in rasti. Na motivacijmgmmbno vplivajo tudi odnosi

med sodelavci ter informiranost v organizaciji.

Ce so delavci v organizaciji, v kateri delajo, motwi, to za organizacijo pomeni
manjSo fluktuacijo in vgo lojalnost zaposlenih, manj odsotnosti z delanjséresa,
boljSe (bolj pozitivho) vzduSje, boljSe rezultatei plelu ter veje zadovoljstvo
delavcev. Delavci, ki so motivirani, velikokrat gtovoljno ponudijo ideje in reSitve,
na naloge se odzivajo z zagnanostjo, so dauldan pripravljeni prevzemati

odgovornosti, so odprti za spremembe in dosegdpoed@zultate.

Lipi¢nik pravi, da brez motivacij@lovek ne more storiti nobene aktivnosti, ne more

zadovoljiti svojih potreb (Management, 1994).
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2.2.13 Nagrajevanje

Vsaka organizacija ima izoblikovan svoj sistem aggranja, ki se od organizacije

do organizacije razlikuje.

Sistem nagrajevanja pomeni usklajeno politiko, psecin prakso neke organizacije,
da bi nagradila svoje zaposlene glede na njihasppriek, zmoznosti in pristojnosti
in tudi glede na njihovo trzno ceno. Organizacifdilauje sistem nagrajevanja v
okviru filozofije nagrad, strategije in politikertesebuje dogovore o procesih, praksi,
strukturi in postopkih, ki dokajo tipe in ravni pl& ugodnosti pri delu in druge
oblike nagrad. Kriteriji nagrajevanja morajo biéispi, znani in merljivi (Lipinik,
1998).

Sistem nagrajevanja v sploSnem vkljje:
= finantne nagrade,

= nefinartne nagrade.

Med finanéne nagrade uvr&amo osnovno (fiksno) in spremenljivo (variabilno)
placo ter ugodnostiOsnovna plée je raven plkée, ki izvira iz dela. Osnovni plase
dodajajo razline vrednosti, ki so odvisne od uspeSnosti, zmo¥npsstojnosti,
odgovornosti in izkuSenj zaposlenega. K figram nagradam Stejemo tudi ugodnosti
pri delu, kamor uvid@mo dodatke za pogoje dela, dodatek za delovno, debces,
jubilejne nagrade, stroSke zavarovanj, poNpastrosSkov za prevoz na delo in
malico, prejemke za nedelo itd. (Lépik, 1998).

Nefinanéne nagradevkljucujejo priznanja, pohvale, dosezke, osebni razvgjeg
itd. (Lipi¢nik, 1998).

Sistem nagrajevanja je tisti bistveni sestavni ke organizacije, ki mora pri
ljudeh izvabljati za organizacijo in zanje bistveremenje. V organizacijah se morajo
zavedati, da ustrezen sistem nagrajevanja vodibkiioposlovnim rezultatom, visji

produktivnosti, zadovoljstvu zaposlenih in da jet&Sna organizacija sposobna
zadrzati kljgne kadre, ki k organizacijskemu razvoju in uspeSnomjvel

prispevajo.

Delavec od svojega delodajalcadakuje, da ga bo ta obravnaval posteno, da bo

nagrajen v odvisnosti od svojih prizadevanj in @systi ter da bo dobil priloznosti
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za napredovanje. Zato predstavlja nagrajevanje tedega od dejavnikov
motiviranja. Ce je delavec za dobro opravljeno delo ustreznoajagr se bo ta Se
naprej trudil in bo svoje delo tudi v prihodnje dolopravljal. inkovit in pravicen

sistem nagrajevanja pauge tudi posameznikovo pripadnost organizaciji.

2.3 Preucéevanje in merjenje organizacijske klime

Organizacijska klima je prisotha vedno in povsokiota zdravstvenih ustanovah,
Solah, podjetjin kot v Sportnih, vojaskih ter diugikupinah in organizacijah. V
nekaterih organizacijah, skupinah je boljSa, nefgSa. Slaba oziroma neustrezna
klima je povezana z nezazelenim vedenjem ljudi.dtfezno in nezazeleno klimo

lahko spreminjamo, vendar da bi to lahko naregilmoramo najprej preiiti.

Preuiti klimo pomeni ugotoviti njene ziddne dimenzije, vzroke za njen nastanek in
posledice, ki jih ima na vedenje ljudi oziroma ugwy njihovih zmogljivosti
(Lipi¢nik, 2002).

Organizacijske klime ne smemo nikoli pteuati z vidika lastne presoje (lastnega
dozZivljanja) situacije, saj gre pri tem za subjekti mnenje posameznika, kar ne
more izkazovati objektivnih rezultatov in je zatk$en né&n prewevanja lahko

precej nezanesljiv (AS, 2004).

IzkuSnje kazejo, da je najprimernej€ée za pretievanje oziroma merjenje
organizacijske klime uporabljamo v ta namen prijeme vpraSalnike. VpraSalniki
so zaprtega tipa. V njih so trditve, vprasani paZa svoje strinjanje s trditvijo tako,
da oznai stopnjo strinjanja ali nestrinjanja. Dobljene ukate nato ustrezno

analiziramo in tako pridemo do ustreznih zas#jov (Lipicnik, 2002).

Postopek pretevanja klime z vpraSalniki razdelimo na nasledrgeake (LipEnik,
1998):

» pripravljalna dela,

= sestava vpraSalnika,

= zbiranje odgovorov,

= analiza odgovorov,

» predstavitev rezultatov,

= partovanje akcij.

19



Pri pripravljalnih delih poskuSamo ugotoviti potrebo po pEeuanju klime,
financne zmoznosti, pripravljenost ljudi za sodelovanjedvideti moramo

uporabnost rezultatov, &ia zbiranja podatkov itd.

Ko ugotovimo tehrine vidike za pretevanje klime, sledisestava ustreznega
vprasalnika, pri cemer sodelujejo tako vodstvo kot ostali poznavad@mer v

organizaciji. Vse te osebe z medsebojnim sodelevangestavijo vpraSalnik za
prewevanje organizacijske klime. VpraSalnik je sest@viliz trditev, ki so izpeljane
iz posameznih dimenzij organizacijske klime. Ob d&orvsake trditve oseba izrazi
svoje strinjanje oziroma nestrinjanje. Pripdjiwo je, da pri oblikovanju vpraSalnika
trditve, ki zadevajo isto podée, razporedimo po vprasalniku tako, da je nmi@go

preveriti skladnost odgovorov vpraSanega.

Ko ugotovimo vsebinske vidike pré&svanja klime, sledizbiranje odgovorov.
Zbiranje odgovorov je tehémo nezahtevna stopnja. Vprasalnike razdelimo met |j
(zaposlene). Ti vpisujejo svoje odgovore tako, kahtevajo navodila. Pri tem je

potrebno zagotoviti anonimnost.

VpraSalnik mora biti sestavljen tako, da je s p®maustreznih orodij mogeae
opraviti ustrezno statisio analizo odgovorov Kvalitetna analiza podatkov nam je

v poma: pri interpretaciji dobljenih rezultatov.

Pri predstavitvi dobljenih rezultatov moramo biti kar se da previdni, saj so ti lahko
precej drugeéni, kot jih je narénik raziskave (ponavadi je to vodstvo organizacije)
pricakoval. To pomeni, da nanoik doZivlja polozaj v organizaciji povsem druga

kot ve&iina zaposlenih v njej.

Glede na dobljene rezultate pteuanja klime ter cilje, ki jih ima neka organizagij
presodimo, ali je nan dozivljanja in reagiranja ljudi ustrezen za dymge teh
ciljev, ali pa so cilji mog®e neustrezni. Glede na naso pres@&rtujemo ustrezne

akcije za izboljSanje klime.

S tem ko pretimo klimo, vodstvo organizacije dobi povratno infaacijo o tem,
kako dobro organizacija izpolnjuje potrebe intpkiovanja zaposlenih, ugotovi kaj je
potrebno spremeniti in kje ter skladno s tem priprecrt za realizacijo sprememb
(Sraj, 2005).
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Pri merjenju klime gre torej za ugotavljanjecatkov in zaznav zaposlenih glede
posameznih dimenzij organizacijske klime, gre zataygjanje vzrokov njihovega
vedenja. Pri tem ne gre zgolj za zbiranje podatlompak so nam ti v pomiqori

vodenju organizacije, povevanju njene uspesnosti,¢y@m doseganju njenih ciljev,

vV poma so nam pri izboljSanju klime.

2.4 Spreminjanje organizacijske klime

Ugotavljanje organizacijske klime ni samo sebi namampak omogta vodstvu
organizacije pregled nad mnenji zaposlenih o vademedsebojnih odnosih,
informiranosti, komunikaciji v organizaciji itdCe imajo ¢lani organizacije dobro
mnenje 0 samem vodenju, medsebojnih odnosih, on@@aji sami, da se sami v
organizaciji dobro pé&utijo ter da se dosegajo njeni cilji itd., se prestavlja, da je
klima v organizaciji dobra, v nasprotnem primerysedpostavlja, da je klima slaba
in jo je zato potrebno spremeniti. Neugodno Kliradrgba spremeniti zato, ker slaba
klima v veini primerov vodi k slabSim rezultatom dela terbflamu doseganju

zastavljenih ciljev.

Spremeniti klimo pomeni spremeniti dozivljanje dadaih bistvenih situacij tako, da
pri delavcih izzovemo zeleni &ia odzivanja, ki omog&éa doseganje postavljenih
ciliev (Lipi¢nik, 1998).

V praksi sréujemo kar nekaj r@nov spreminjanja klime (Lignik, 1998):
= nekontrolirano,
= z navodili in dekreti,

= 7 akcijo.

Najpogosteje se klima spremimakontrolirano, nenadzorovano, kar sama od sebe,
vendar ne tudi nakljno. Tovrstno spreminjanje klime @hajno povzréajo vplivi iz

okolja.

Eden izmed n@nov spreminjanja klime je spreminjange navodili in dekreti, s

katerimi skuSamo uravnati vedenje posameznikov.

Klimo lahko spreminjamo tudiz neposrednim delom, pojasnjevanjem,

prepri ¢evanjem in dokazovanjem Tovrstni n&in spreminjanja klime se uporablja
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takrat, kadar dokenih dimenzij klime ne moremo reSevati s predfisi.dimenzije
so predvsem tiste, kjer prihajajo do izraza odnued ljudmi.

Vendar pa ljudje &asih tezko sprejemajo kakrSnekoli spremembe ozirtevko
sprejemajo novosti in se jim upirajo. Zato moragudilna spremenjene pogoje dela,
na drugdno dojemanje pojavov in na spremenjeno (Zeleno)emed ustrezno

pripraviti.

Vecina avtorjev meni, da se klima lahko spreminja tref@ hitro, ¢e ljudje
verjamejo in zaupajo tistim, ki jim predlagajo lignk akcije in pri tem obljubljajo
boljsi jutri. S tem pri ljudeh povztajo prcakovanja, ki jih je treba uresiit, sicer
pride do razéaranj, ki lahko povzr&ajo mnoge nezazelene reakcije (Eipk, 1998).

Ker klimo ustvarjajo neposredni stiki med ljudmi imajo vodje pri tem najue
moznosti in odgovornosti za njeno nastajanje velm,imajo slednji tudi najw§
vpliv na njeno spreminjanje, razen v primerih, k@ ga dimenzije, ki zadevajo
predvsem odnose. V tem primeru imajo najvenoznosti za spreminjanje

(izboljsanje) klime zaposleni sami.

2.5 Vpliv organizacijske klime na uspesSnost organiz  acije
Organizacijska klima vpliva na uspesnost organjeaci

Lipovec pravi, da so posledice dobre organizacijdkme lahko zelo ugodne. Kot

njene posledice navaja (Lipovec, 1987):

= prevladovanje dobre volje, enotnosti in lojalnosti,

» videz notranje enotnosti in koordiniranosti, kampseitivno kaze tudi v razmerju
S strankami, sodelavci,

= ozraje z dobro klimo privia dobre delavce,

» organizacija, v kateri prevladuje dobra klima, j®lj® pripravljena na
premagovanje tezav,

= dobra klima vpliva na vgo produktivnost ter na boljSe delovne rezultate.

Razpolozenje v organizaciji je odvisno od organjz&e klime. Ta je odvisna od
stopnje zadovoljenosti potreflanov organizacije. Zadovoljenost potreb izvira iz

zadovoljstva zaposlenih pri delu ter iz odnosov ndhi oddelka ali celotne
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organizacije. Na samo klimo rmo vpliva odnos med zaposlenimi, delovne
razmere, medsebojno zaupanje, velikost skupine omar organizacije,

organizacijska struktura itd. (Rozman, 2000).

Organizacijska klima se torej odraza kot delovnaloxaljstvo in vpliva na
ucinkovitost pri delu ter na uspeSnost celotne omgaije. V primeru, da
organizacija ne zadovoljuje potreb svojih delavaavti nezadovoljni, nemotivirani,
kar vpliva na klimo ter s tem posleédb na slabSe poslovanje organizacije. Slaba
klima pripelje organizacijo do tega, da ta ne nawsegati zastavljenih ciljev. Zaradi
tega si nekatere organizacije za enega izmed sejglv postavijo tudi zadovoljstvo
svojih zaposlenih.
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3 PREDSTAVITEV GLASBENE SOLE NOVA GORICA

3.1 O Soli

Glasbena Sola Nova Gorica je javni, vzgojno izobvaini zavod z matno Solo in
sedezem v Novi Gorici, ki ima v svojem sestavu teddruznino glasbeno Solo v
Sempetru pri Gorici (PGS Sempeter pri Gorici) (Radlija, 2007). Je ustanova s
specifécnho dejavnostjo, ki namenja posebno skrb navduSevanjazkéne dejavnosti
povezane z glasbo, doseganju kakovostnega glasbemegplesnega znanja,
odkrivanju in razvijanju glasbene in plesne nadwi ter usmerjanju v nadaljnje
izobrazevanje in vkljgevanje v instrumentalne, pevske in plesne ansaniila.
razvejano ponudbo vseh instrumentalnih poglran baleta ter pripadajoh
orkestrov. Pojavlja se kot organizator in soorgaiiz mnogih instrumentalnih
delavnic in mednarodnih poletnih Sol ter kot zal&zsveh notnih edicij (Glasbena
Sola, 2007).

Deluje na podlagi dotm Zakona o organizaciji in financiranju vzgoje in
izobrazevanja ter Novele ZOFVI, Odloka o ustana\iivnega zavoda ter njegovih
Sprememb in dopolnitev ter Zakona o glasbenih Satahjegovih Sprememb in
dopolnitev (Publikacija, 2007).

Glasbena Sola Nova Gorica je pri svojem delu zejeeaina, kar dokazujejo Stevilni
nastopi in koncerti, priznanja, plakete in nagrade regijskih, drzavnih in
mednarodnih tekmovanj solistov, instrumentalistovpevcev, komornih skupin in
orkestrov. Sodeluje z vzgojno-varstvenimi ustanayaasnovnimi in srednjimi
Solami, kulturnimi ustanovami in druStvi, ®bami, krajevnimi skupnostmi,
mladinskim centrom. VKljtuje se v raztine projekte ter organizira razne nastope.
Neredko prispeva prav glasbena Sola kulturni progrza razkéne priloznosti
(razstave, otvoritve). Vse naStetogario vpetosti Sole v kulturno Zivljenje ne le na
podraiju Goriske, temve v SirSem slovenskem prostoru, kamor po uspehih sod
sam vrh (Gregoti(ur.), 2000).

V javni mrezi GS Slovenije spada GS Nova Gorica $estdesetimi (53 javnih in 7
zasebnih) po Stevilucencev med prvih deset, na Primorskem pa je drupeeda

Sola (na Goriskem naj¥m Sola na osnovni stopnji). Kot taka je tuthnica Zveze
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primorskih glasbenih $ol (ZPGS) in Zveze slovensKisbenih 3ol (ZSGS). Slednja
je bila na kongresu leta 1993 sprejeta kot polnomaalanica v Evropsko zvezo
glasbenih Sol (EMU) (Publikacija, 2007).

Ustanovitelji Glasbene Sole Nova Gorica so Mesth&éna Nova Gorica, Ghna
Brda, Olzina Kanal, Obina Miren-Kostanjevica in Qiina Sempeter-Vrtojba. Z
novonastalo Obno Rerte-Vogrsko, s katero dogovarjanja o ustanoviteljséeu
potekajo, je to celoten okoli§, ki ga glasbena Zal@ma ter nudi osnovno glasbeno

ter baletno vzgojo in izobrazevanje (Publikacij@Q?).

3.2 Zgodovina Sole

Kot datum uradne otvoritve Glasbene Sole Nova Goje&c v arhivin naveden 3.
oktober 1948, vendar pa so bili temelji bogategasigtno-Solskega Zivljenja
postavljeni Ze priblizno pol stoletja prej. V okviPevskega in glasbenega drustva v
Gorici, ki je bilo ustanovljeno leta 1900 po vzdjubljanske Glasbene matice in je
leta 1908 postalo tudi njena prva podruznica izirbljane, je delovala uspesSna
glasbena Sola. Tako je Gorica v letih 1911 in 1@béegla obdobje najviSjega
glasbenega vzpona in uspeha ter predstavljala kenka Ljubljani. Mnogi
glasbeniki, ki so dajali gat tedanji Gorici, so kljub nenehnim vojaskim, kmuito-
politicnim pretresom in faSigiemu zatiranju uspeli ohranjati in bogatiti goriSko
glasbeno bit tudi v naslednjih desetletjih (Gregdur.), 2000).

Glasbeno srce Gorice se je s podpisom mirovne pugbeta 1947, ko so odtrgali
sredi$e GoriSke od zaledja, razprSilo. Eden od njegovidbdev je 1. marca 1947
zazivel v 1. nadstropju drzavne gimnazije, v probtbolnidnice v Sempetru, uradna
otvoritvena slovesnost Sole pa je bila 3. oktol®d8l Tedanja Drzavna glasbena
Sola Nova Gorica v Sempetru se je leta 1952 ptaselSolkan. Od takrat $olo v
raznih dokumentih in gradivih shgjemo pod tremi imenskimi raZlcami in sicer
kot Glasbena Sola Solkan, Nizja glasbena Sola Nawaca ali kot Glasbena Sola
Nova Gorica. V okviru Drzavne glasbene Sole Novaica je od leta 1953 do leta
1956 delovala podruzima 3ola v Sempetru, ki od leta 1956 daljgneadelovati kot
samostojna NiZja glasbena Sola Sempeter pri Gafiblizini mesta smo tako 27 let
(od leta 1956 do leta 1983) imeli dve glasbeni,lista se leta 1983 zdruzili v
Center za glasbeno vzgojo Nova Gorica z organgazipnoto v Sempetru. Jeseni
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leta 1984 se je Sola preselila v prostore v Novri€sokjer je sedez Se danes. Po
osamosvojitvi Slovenije leta 1992 se je Sola viguieimenovala v Glasbeno Solo
Nova Gorica z enoto v Sempetru. Po letu 1997 s®t@osledica uvedbe Zakona o
organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevarigr nastanka lokalnih skupnosti,
enota v Sempetru preimenovala v Podréaiglasbeno Solo Sempeter (Gregori
(ur.), 2000).

V letu 2008 Sola praznuje okroglo, 60-letnico sgaj@bstoja.

3.3 Poslanstvo

Poslanstvo Glasbene Sole Nova Gorica je (Greédari), 2000):

= nuditi osnovno glasbeno in baletno izobraziim SirSemu krogu mladine ter
vkljucevati wence v skupinsko igro,

» nadarjene ¢ence pripravljati za uspesni nadaljnji Studij,

= organizirati in pripravljati nastope in tekmovanja,

= animirati okolje za razvoj glasbeno-plesne umeinests tem dvigati kulturni
nivo regije,

» predstavljati center glasbenega Zivljenja v re(gg povezovati in sodelovati z

organizacijami, zavodi in drustvi iz podja kulture).

Osnovna finaéna sredstva za izpolnjevanje poslanstva so Soloteatiena iz
drzavnega protaina, del sredstev dobiva od lokalne skupnosti terpospevka

starSev.

3.4 Kader

Glasbena Sola Nova Gorica se lahko pohvali z lask@drovskim potencialom. Gre
za visoko izobrazene glasbenike r&ziln instrumentalnih, vokalnih ter teor&tih
usmeritev, ki so izSli iz bogate pedagoske tragigredhodnic danasnje Sole in
pridobili diplome na Akademiji za glasbo v Ljubljaer Glasbenem konservatoriju v
Trstu (Grego# (ur.), 2000).

Na Glasbeni Soli Nova Gorica je danes poleg rayjaater poma@nice ravnatelja
zaposlenih 52 delavcev, od tega 4fteljev, pisarniSka referentka,&@novodkinja,

knjigovodkinja, knjiznéar (ta opravlja tudi deloditelja ), hiSnik ter Zistilki.
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3.5 lzobrazevalni programi

V Glasbeni Soli Nova Gorica se izobrazujejo presl§obtroci, &enci osnovnih Sol,

dijaki, vajenci, Studentje visjih in visokih Sortedrasli (v hadaljevanjucenci).

Izobrazevalni programi, ki jih Sola svojintencem nudi, so (Glasbena Sola, 2007):
= program predsolske glasbene vzgoje,

= program glasbene pripravnice,

» program plesne pripravnice,

= glasbeni program,

= plesni program.

Program predSolske glasbene vzgoje namenjen 5-letnim otrokom in traja 1 leto.
Namen programa je, da 5-lethemu otroku ontagatenzivnejSi in bolj sistemagn
pristop do razlinih glasbenih dejavnosti, skozi katere razvijalgtsme sposobnosti in
oblikuje odnos do glasbe in umetnosti. Vpis v paogrpoteka brez predhodnega
preizkusa razvitosti glasbenih sposobnosti.

Program glasbene pripravniceje hamenjen 6-letnim in 7-letnim otrokom in prav
tako traja 1 leto. Namen programa se kaze v raguij@&lementarnih glasbenih
posluhov ter sposobnosti dozivljajskega in pozoanggsluSanja glasbenih vsebin. Z
vklju¢evanjem v razéine oblike individualnega in skupinskega muziciranjanci
pridobivajo dragocene izkusnje in znanja, ki so yirpoma pri izbiri instrumenta.
Vpis v program poteka brez predhodnega preizkussbghih sposobnosti, prav tako
ni pogoj za vpis predhodno obiskovanje programadgwiske glasbene vzgoje.
Ucenci se po zaklgku programa vpiSejo v program glasba, na podlage$iso

opravljenega sprejemnega preizkusa.

V program plesne pripravnice se lahko vpiSejo otroci z dopolnjenim 6-im letom
starosti in traja 3 leta. Namen programa je, dats®i seznanijo z osnovami gibanja,
nawijo se obvladovati in razumeti svoje telo, raz\gjgjibalni in glasbeni spomin ter
obxutek za ritem, pridobivajo vztrajnost ter delovrevade. Vpis otrok v program
poteka brez predhodnega preizkusa razvitosti glesposobnosti. Po kéanem
programu lahko &enec nadaljuje izobrazevanje po programu ples, odlagi

uspesno opravljenega sprejemnega preizkusa.
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Pogoj za vpis yrogram glasba je uspesSno opraviljen sprejemni preizkus. V tem
programu se ¢enci vkljwijo k instrumentalnemu pouku, izbira instrumentanpara

biti skrbno premisljena. Namen programa se kazekviwanju in razvijanju glasbene
nadarjenosti ter v doseganju ustreznega znanja ridolpvanju izkuSenj za

vklju¢evanje v instrumentalne ansamble, orkestre in mezbkre.

V program ples se lahko vpiSejo d¢enci po uspeSno opravljenem sprejemnem
preizkusu. Starostéencev ob vpisu je praviloma 9 let. Namen plesneggrama se
kaze v odkrivanju in razvijanju plesne nadarjenogiridobivanju znanja za
vkljucevanje v plesne skupine in za nadaljnje plesnor@&myanje. Otroci lahko
izbirajo med baletom in sodobnim plesom.

3.6 U¢€enci glasbene Sole

Glasbeno Solo Nova Gorica obiskujedv@t 700 @encev. Od tega je ¥ekot 500
ucencev pri individualnem pouku (instrument ali petjd obiskujejo tudi obvezen
skupinski predmet nauk o glasbi. 7&ncev obiskuje samo nauk o glasbi, saj zaradi
omejitve vpisa niso mogli biti dodeljeni k instrumalnemu pouku oziroma nan;
cakajo v primeru,ée se kakSno mesto sprosti. V programu predSols&sbghe
vzgoje je 24 otrok, v glasbeni pripravnici je 42ncev, v plesnem programu (balet)
pa 62. Okrog 50 dencev je vkljgenih v nadstandardne programe, kot so bas in
elektricna kitara, solfeggio in harmonija, po programih, ugebinsko ustrezajo
predmetniku oziroma amemu nartu Il. letnika srednje glasbene Sole, glasbena

ustvarjalnost in jazz klavir ter jazz-pop petje.
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4 ANALIZA ORGANIZACIJSKE KLIME NA GLASBENI SOLI NOV A
GORICA

V prakticnem delu diplomske naloge smo analizirali klimo @Giasbeni Soli Nova

Gorica.

4.1 Metodologija raziskave

Pri zbiranju podatkov oziroma pri merjenju klime i pomagali z Vprasalnikom
za ugotavljanje organizacijske klime (priloga l)skio ga v ta namen sestavili. Pri
sestavi vpraSalnika smo si pomagali s projektomiskazanja in spremljanja
organizacijske klime v slovenskih organizacijah,inpenovan SiOK (slovenska
organizacijska klima). Projekt je na pobudo nekhterdnih slovenskih podjetij v
zaetku leta 2001 pripravila skupina svetovalnih ptgje Sloveniji pod okriljem
Gospodarske zbornice Slovenije. Prvi korak v primjeje bil priprava enotnega
vprasalnika, ki bi najbolje izmeril organizacijskdmo in ki bi kasneje omog@al
primerjavo le-te med organizacijami v Sloveniji. rdpalnik je bil prwt uporabljen
za merjenje organizacijske klime v slovenskih orgacijah v letu 2001 (Potdo
Siok, 2007).

VpraSalnik, s pomgo katerega smo merili klimo na Glasbeni Soli Ndvarica, je
sestavljen iz dveh delov. Na caku so vpraSanja, ki se nanaSajo na nekatere
demografske zrdnosti anketirancev, kot so spol, starost, dosazetopnja
izobrazbe, skupna delovna doba na Glasbeni SolaN&orica ter delovno mesto. V
drugem delu vpraSalnika sledijo trditve v okvirusspmeznih dimenzij organizacijske
klime ter 4 primerjalna vpraSanja (ta se nanasaj@ceno plé& zaposlenih, ugleda
organizacije v okolju ter uspesSnosti organizaaijenjenega vodstva v primerjavi z
ostalimi Solami v slovenskih razmerah), pri katesbh anketiranci s pomnim

navedene lestvice izrazili svoje strinjanje ozirameatrinjanje s posamezno trditvijo.

Anketiranje je potekalo en mesec in sicer od seediacembra 2007 do sredine
januarja 2008. Pri anketiranju je bila zagotovljgrmpolna anonimnost, udelezba je

bila prostovoljna.
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Podatke, pridobljene s powjo vpraSalnika, smo statistio obdelali (analizirali) s
poma:jo programa Microsoft Office Excel. Na podlagi ogjane analize (obdelave

podatkov) smo dobili vpogled v organizacijsko klima Glasbeni Soli Nova Gorica.

4.2 Analiza in interpretacija

VpraSalnike smo razdelili medcitelje, pisarniSko referentko, danovodkinjo in

knjigovodkinjo. Skupaj smo razdelili 40 vpraSalnikood tega je izpolnjene
vprasSalnike vrnilo 26 oziroma 65% zaposlenih, 1438% oseb pa vpraSalnikov
kljub opominjanjem ni vrnilo. Ostalim zaposleninelftje okrog 10) vpraSalnikov

nismo razdelili, saj so sodelovanje ze nétleu odklonili.

V statisttno obdelavo je bilo vkljgenih 25 od 26-ih vpraSalnikov, saj je bil eden

izmed vpraSalnikov pomanjkljivo izpolnjen.

4.2.1 Analiza demografskih podatkov

Med sodelujéimi je bilo 14 oziroma 56% zensk in 11 oziroma 44%6Skih (slika
1).

SPOL

moski, 44%

zenske, 56%

Slika 1: Delez anketirancev po spolu

Najve: anketirancev (8 ali 32%) je bilo starih od 41 dolé&, 7 ali 28% anketirancev
je imelo od 31 do 40 let, 5 oziroma 20% anketiraneeimelo od 26 do 30 let, 4 ali
16% anketirancev pa je bilo starih od 51 do 60d&tin ve let je imela ena oseba ali
4% sodelujoih, oseb, starih do 25 let, med anketiranci ni.dilelez anketirancev po

starosti prikazuje slika 2.
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Slika 2: Delez anketirancev po starosti

Med sodelujgimi je najv& oseb (13 ali 52%) imelo dokdano visoko Solo,

univerzo ali akademijo. 6 ali 24% anketirancevreeio dokoano visjo Solo, 4 ali

16% udelezencev pa je imelo izobrazbo viSjo odkestole, univerze ali akademije.

Med anketiranci sta bili tudi 2 osebi (8%) s sredojsko izobrazbo, oseb z

dokortano poklicno Solo med anketiranci ni bilo (slika 3)

vec

16

DOSEZENA STOPNJA IZOBRAZBE

visoka Sola ali

. . 52
univerza, akademija
= s N
N . .
c viSja Sola 24
o
o
K |
srednja Sola 8
poklicna Sola |0
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55
Osebe v%

Slika 3: Delez anketirancev po stopnji izobrazbe

Najvel delovne dobe (31 in wdet) sta imeli 2 osebi ali 8% anketirancev, odd2t

30 let delovne dobe je imela ena oseba ali 4% anketv, 3 ali 12% anketirancev
je imelo delovno dobo od 21 do 25 let, 5 ali 20%edojaiih pa od 16 do 20 let.

Ravno tako je imelo 5 ali 20% anketirancev delodnbo od 11 do 15 let, 3 ali 12%
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sodeluj@ih pa od 6 do 10 let. Med anketiranci je bilo né&j\eseb (6 ali 24%),

katerih delovna doba je bila do 5 let (slika 4).

Delovna doba

SKUPNA DELOVNA DOBA NA GLASBENI SOLI NOVA

GORICA
3linveclet 74_‘ 8

od 26 do 30 let :|
od 21 do 25 let | | 12
od 16 do 20 let | | 20
od 11 do 15 let | | 20

od 6 do 10 let | 12

do5let | 24
0 16 £5 éo 25 ‘
Osebe v%
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Slika 4: Delez anketirancev glede na delovno dobo

Med anketiranci je bilo 22 ali 88%iteljev oziroma profesorjev, ostale 3 osebe ali

12%

sodelujoih pa opravljagjo druga dela (delo pisarniSke

raftke,

racunovodkinje, knjigovodkinje). Delez anketirancevedg na delovno mesto

prikazuje slika 5.

drugo

uditelj - profesor

Delovno mesto

DELOVNO MESTO

12

88

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Osebe v%

Slika 5: Delez anketirancev glede na delovno mesto

4.2.2 Analiza dimenzij organizacijske klime

V tem delu naloge smo analizirali, kako so zapas(ea vpraSalniku) ocenjevali

trditve v okviru posameznih dimenzij organizacijsfiene. Pri vsaki dimenziji klime
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smo predstavili tudi, kako je ocenjeval moski ink&azenski del anketirancev
oziroma smo prikazali, kakSne so pri posamezniitvad povpréne ocene med

spoloma.

Dimenzije, ki tvorijo organizacijsko klimo in v okwu katerih so anketiranci podali
SV0jo oceno za posamezne trditve, so:

= Qrganiziranost,

» pripadnost organizaciji (Soli),

* poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev,
= vodenje,

» odnos do kakovosti,

» notranji odnosi,

* notranje komuniciranje in informiranje,

= zadovoljstvo pri delu,

= strokovna usposobljenost idanje,

* jnovativnost, iniciativnost,

* razvoj kariere,

= motivacija in zavzetost ter

* pagrajevanje.

U
=

I ocenjevanju so si anketiranci pomagali s pétaz lestvico, kjer pomeni:
= 5 — popolnoma se strinjam,

= 4 —veinoma se strinjam,

= 3 —niti da niti ne,

= 2 —delno se strinjam,

= 1 - sploh se ne strinjam.

4.2.2.1 Organiziranost

Na vpraSalniku so anketiranci najprej ocenjevallitte v okviru dimenzije
Organiziranost. Iz grafa, ki sledi (slika 6) vidipda je dimenzija dobro ocenjena, saj
je pri vseh trditvah povptea ocena nad 4, kar pomeni, da so anketiranci pri
posameznih trditvah najikrat obkrozili oceno 4 ali 5. Med trditvami ima w&jo
povpr&no oceno (4,52) trditev "Zaposleni sodelujemo pdjadju pobud in
predlogov” (vsi anketiranci razen enega so trditesnili s 4 ali 5), najnizjo (4,08) pa
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trditev "Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju ¢éd&y". Tej trditvi so 3 anketiranci
dali oceno 3, 2 ali 8% anketirancev pa je trditegrolo z 2.

ORGANIZIRANOST
Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju | ! |
.. 4,08
odlocitev ‘ ‘
Zaposleni sodelujemo pri dajanju pobud in | 452
predlogov ‘ ‘ '
Odloditve vodstva se sprejemajo pravoasno | 4,40
g Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj | ‘ ‘ 4.8
E se pri naSem delu od nas zahteva, pri¢akuje | '
Na nasi Soli so zadolZtve in odgovornosti | ‘ ‘ | 428
zaposlenih jasno opredeljene ‘ ‘ '
Na nasi Soli zaposleni prevzemamo | 444
odgovornosti za rezultate svojega dela ‘ ‘ '
Zaposleni razumemo svoj poloZzaj v |
N D 4,44
organizacijski shemi Sole : :
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powvpre¢na ocena

Slika 6: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Organizitanos

Slika 7 prikazuje primerjavo povpiieh ocen posameznih trditev dimenzije
Organiziranost med spoloma. Iz grafa vidimo, dprjdrditvi "Zaposleni sodelujemo
pri sprejemanju odtbtev" (trditev velja za najslabSe ocenjeno trdigimenzije),
povpr&na ocena pri moskih 3,82, pri Zzenskah pa 4,29.dogni, da sta trditev s 5
ocenila 2 ali 18% moskih in 7 ali 50% Zensk, océrje izbralo 6 ali 55% moskih in
5 ali 36% Zensk, oceno 3 sta ponovno izbrala 28% moskih in 1 ali 7% Zensk, z 2
pa sta trditev ocenila 1 ali 9% moskih in 1 ali 72énsk. Trditev "Zaposleni
razumemo svoj polozaj v organizacijski shemi sS@pBvpre&na ocena pri moskih je
4,73, pri Zzenskah 4,21) so s 4 ali 5 ocenili vsski@nketiranci, med Zenskami pa
sta bili 2 ali 14% takSnih, ki sta trditev ocerlB. Pri trditvi "Zaposleni imamo jasno
predstavo o tem, kaj se pri naSem delu od nasahpecakuje"”, katere povptma
ocena je pri moskih 4,55, pri Zzenskah 4,07, segk 29% zensk od®lo za oceno 3,

medtem ko so vsi moski trditev ocenili s 4 ali 5.
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ORGANIZIRANOST

Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju | 4,29
odlogitev ‘ ‘ | 3,82
Zaposleni sodelujemo pri dajanju pobud in | 450
predlogov | 4,55
1 \ \ \
Odlocitve vodstva se sprejemajo pravo¢asno | | 222
S ——
g Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj | 4,07 |0 Zenske
E se pri naSem delu od nas zahteva, priéakuje 1455 | @ moski
S —
Na naSi Soli so zadolZitve in odgovornosti | 4,29
zaposlenih jasno opredeljene | | | | 427
Na nasi Soli zaposleni prevzemamo | 443
odgovornosti za rezultate svojega dela | 4,45
1 \ \ \
Zaposleni razumemo svoj polozaj v | 421
organizacijski shemi Sole | 4,73
[ [ [
T T T T 1
0 1 2 3 4 5

Powprec€na ocena

Slika 7: Primerjava povpéaih ocen posameznih trditev dimenzije Organiziranos

med spoloma

4.2.2.2 Pripadnost organizaciji (Soli)

Podobno kot dimenzija Organiziranost, je tudi dimgnPripadnost organizaciji (v
tem primeru Soli) visoko ocenjena. Povwpite ocene posameznih trditev dimenzije

prikazuje slika 8.

PRIPADNOST ORGANIZACIJI (SOLI)

Zaposleni ne bi zapustili te Sole, ¢e bi se
zaradi poslownih teZzavnaSa pla¢a zniZala

Zaposleni se veselimo odhoda na delo vto
Solo

Zaposlenim se zaposlitevvtej Soli zdi varna
oziroma zagotovijena

Trditve

Zaposleni zunaj Sole poztivno govorimo o
njej ter jo zagovarjamo

Ponosni smo, da smo zaposleni na tej Soli | 4,40

0 1 2 3 4 5

Povpre¢na ocena

Slika 8: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Pripadnagtrozaciji (Soli)
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Iz slike vidimo, da imajo ponovno vse trditve posfiro oceno nad 4, razen trditve
"Zaposleni ne bi zapustili te Sok& bi se zaradi poslovnih tezav nasaalanizala”,
saj je njena povpt@a ocena v primerjavi z ostalimi le 3,36. To pomeai 8 ali 32%
anketirancev,ce bi priSlo do takSne situacije, ne ve, kaj bi ddoe 1 ali 4%
anketirancev bi Solo skoraj zagotovo zapustiloli3l2% anketirancev pa bi Solo
zagotovo zapustilo. Po drugi strani je iz grafacmmazbrati, da zaposleni o Soli
pozitivno govorijo, jo zagovarjajo, zaposlitev vepjse jim zdi varna oziroma

zagotovljena, veselijo se odhoda na delo ter parsusrda so zaposleni na tej Soli.

Na sliki 9 vidimo, da so trditve v okviru dimenziferipadnost organizaciji (Soli) v
povpre&ju bolje ocenjevale zenske. Trditev, ki velja zajsl@Se ocenjeno
("Zaposleni ne bi zapustili te Solége bi se zaradi poslovnih tezav naSacala
znizala"), ima pri moskih povp¥ao oceno 2,91, pri Zenskah pa 3,71, kar pomeni, da
se glede te trditve Zzenske beijtijo pripadne Soli kot moski, saj je kar 9 ali 64%
izmed njih trditev ocenilo s 4 ali 5, moskih palji#o taksnih le 4 ali 36%. Ravno
toliko moskih je trditev ocenilo z 1 ali 2, medtdm je bila najnizja obkroZzena ocena
trditve pri Zenskah 3. Iz povpfieih ocen med spoloma je magosklepati tudi, da se
zenskam zdi zaposlitev na Glasbeni Soli Nova Gormd) varna oziroma
zagotovljena kot moskim, saj je povpna ocena pri slednjih 3,91, pri zenskah pa
4,36. Trditev "Ponosni smo, da smo zaposleni n&dk] so vse Zenske ocenile s 4

ali 5, pri moskih pa je 1 trditev ocenil s 3, 1jpazbral oceno 1.

PRIPADNOST ORGANIZACIJI (SOLI)
Zaposleni ne bi zapustili te Sole, ¢e bi se | | 13,71
zaradi poslownih teZzav naSa pla¢a znizala | 2,91
. . 1 \ \
Zaposleni se veselimo odhoda na delo v | 4,29
to olo | 418
o . . ST \ \ \ \
2 Zaposlenim se zaposlitevvtej Soli zdi | 436 |OZenske
35 ) -
= varna oziroma zagotovijena | ‘ ‘ ‘ | 391 | @ moski
Zaposleni zunaj Sole poztivno govorimo | 4,43
0 njej ter jo zagovarjamo ‘ ‘ ‘ ‘ | 4,45
Ponosni smo, da smo zaposleni na tej | 4,50
3oli ‘ ‘ ‘ ‘ | 4,27
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powpreéna ocena

Slika 9: Primerjava povpéaih ocen posameznih trditev dimenzije Pripadnost

organizaciji (Soli) med spoloma
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4.2.2.3 Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev

Povpré&ne ocene posameznih trditev dimenzije Poznavangapstva in vizije ter
ciliev prikazuje slika 10. 1z slike vidimo, da inmayse trditve povpkagno oceno nad
4, razen trditve "Zaposleni cilje Sole sprejemarasyeoje”, ki ima povpkao oceno
3,76. Tej trditvi so 3 anketiranci dali oceno 3all 16% anketirancev pa je trditev
ocenilo z 1 ali 2. Pri trditvi "Pri postavljanjuljg@v, poleg vodstva Sole, sodelujemo
tudi ostali zaposleni”, ki ima povpfieo oceno 4,12, sta se 2 anketiranca élaa
oceno 2, ravno toliko anketirancev pa za oceno 8jbdje ocenjena trditev
dimenzije je trditev "NaSa Sola ima jasno oblikawgoslanstvo (dolgotmi razlog
obstoja in delovanja)”, saj so jo kar vsi anketiiaocenili s 4 ali 5.

POZNAVANJE POSLANSTVAIN VIZIJE TER CILIEV

Cilji, ki jih moramo zaposleni dosedi, so
realno postavjeni

| |4,24

Pri postavijanju ciljev, poleg vodstva Sole,

. . . . 4,12
sodelujemo tudi ostali zaposleni |

Prizadevamo si za izpolnitev vizije in ciljev

P |4,36
naSe Sole

Trditve

Zaposleni cilje Sole sprejemamo za svoje 3,76

Politika in cilji Sole so jasni vsem

. |4,32
zaposlenim

NaSa Sola ima jasno oblikovano poslanstvo

(dolgoroc¢ni razlog obstoja in delovanja) |4'60

0 1 2 3 4 5

Powprec¢na ocena

Slika 10: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Poznavargapstva in

vizije ter ciljev

Povpré&ne ocene posameznih trditev moskih in Zenskih @&akeev, razberemo iz
slike 11. Iz grafa vidimo, da so oboji najslabSerok trditev "Zaposleni cilje Sole

sprejemamo za svoje", saj je poupra ocena pri moskih 3,73, pri zenskah pa 3,79.
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POZNAVANJE POSLANSTVAIN VIZIJE TER CILIEV

1 | |
Cilji, ki jih moramo zaposleni dose¢i, so | 4,14

realno postavijeni | 436
1 \ \
Pri postavijanju ciljev, poleg vodstva Sole, | 421
sodelujemo tudi ostali zaposleni | 4,00
1 \ \
Prizadevamo si za izpolnitev vizije in ciljev | 4,43
2 nase Sole | 427 O senske
= 1 \ \ o
Zaposleni cilje Sole sprejemamo za swvoje || §;2 @ moSki
. | | '
L - . | 4,29
Politika in cilji Sole so jasni vsem zaposlenim | 436
1 \ \
Nasa Sola ima jasno oblikovano poslanstvo | 4,50
(dolgoroéni razlog obstoja in delovanja) | 4,73
\ \
0 1 2 3 4 5

Powpre¢na ocena

Slika 11: Primerjava povp¥aih ocen posameznih trditev dimenzije Poznavanje

poslanstva in vizije ter ciljev med spoloma

4.2.2.4 Vodenje

Povpré&ne ocene posameznih trditev dimenzije Vodenje s@pane na sliki 12.

VODENJE
Vodstvo Sole nam pomaga reSevati probleme in |
teZave, ¢e se pri naSem delu pojavijo | 432
Na nasi Soli, se vodstvo ne posluzuje | | 420
ukazovalnega pristopa vodenja '
Vodstvo Sole upoSteva ter spoStuje naSe potrebe, | 424
Zelje ’
Vodstvo Sole nas zadovoljivo usmerja pri delu ter | 498
E nas pri delu vzpodbuja '
£ ]
=  Vodstvo Sole sprejema utemeljene pripombe na | 420
swoje delo '
Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mnenje | 3,92
Vodstvo Sole se znami pogovarja o rezultatih dela | 4,48
Vodstvo Sole vzpodbuja samostojnost pri |
opravijanju naSega dela 4,52
0 1 2 3 4 5
Powpre¢na ocena

Slika 12: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Vodenje
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NajmanjSo, vendar Se vedno zelo visoko po¥poeoceno (3,92), ima trditev
"Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mnenje]. trditvi so 3 anketiranci dali

oceno 1 ali 2, 4 ali 16% anketirancev pa je trdibeenilo s 3. Najbolje ocenjena
trditev dimenzije (povpa ocena je 4,52) je trditev "Vodstvo Sole vzpodbuj
samostojnost pri opravljanju nasega dela", sajejkar 23 ali 92% anketirancev
ocenilo s 4 ali 5. ViSjo povpéao oceno v primerjavi z ostalimi (4,48) ima tudi
trditev "Vodstvo Sole se z nami pogovarja o retilitdela”, kjer se je za oceno 4 ali
5 ponovno odléilo 23 ali 92% sodelujgh.

Kako so ocenjevali moski in kako zenske, vidimashia 13.

VODENJE
« « . 1 I
Vodstvo Sole nam pomaga reSevati probleme | 4,29
in teZave, e se pri naSem delu pojavijo | 4,36
] \ \ \ \
Na nasi Soli, se vodstvo ne posluzuje | 429
ukazovalnega pristopa vodenja | 4,09
1 | | | |
Vodstvo Sole upoSteva ter spoStuje naSe | 4,29
potrebe, Zelje | 418
1 | | | |
Vodstvo Sole nas zadovoljivo usmerja pri delu | 421
g ter nas pri delu vzpodbuja | 4,36 O senske
£ ] | | | |
E Vodstvo Sole sprejema utemeljene pripombe | 429 |@moski
na svoje delo | 409
] | | |
Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje || 3,93
mnenje [| 301
] | | |
Vodstvo Sole se znami pogovarja o rezultatih | 443
dela | 4555
Vodstvo Sole vzpodbuja samostojnost pri | 4,50
opravijanju naSega dela | 455
| | | |
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powpre€na ocena

Slika 13: Primerjava povp&aih ocen posameznih trditev dimenzije Vodenje med

spoloma

4.2.2.5 Odnos do kakovosti

Najnizjo povpréno oceno pri dimenziji Odnos do kakovosti (4,40aitrditev "NaSa
Sola ima jasno zastavljene kriterije in cilje ka&etr", najvisSjo (4,56) pa trditev
"Zaposleni po najboljSih ndeh prispevamo k doseganju standardov kakovosii®, sa

so jo s 4 ali 5 ocenili vsi anketiranci (slika 14).
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ODNOS DO KAKOVOSTI

Zaposleni po najboljSih moc&eh prispevamo 456
k doseganju standardov kakovosti '

Zaposleni se ¢utimo odgovorne za
- 4,48
o kakovost naSega dela
=
= |
~ Kakovostdela je na naSi Soli zelo 448
pomembna '
NasSa Sola ima jasno zastavijene kriterije in
. . 4,40
cilje kakovosti

Powpre¢na ocena

Slika 14: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Odnos dovakd

Povpré&ne ocene posameznih trditev med spoloma so prikazarsliki 15.

ODNOS DO KAKOVOSTI
Zaposleni po najboljSih moceh 1
: : | 436
prispevamo k doseganju | 482
standardov kakovosti '
Zaposleni se ¢utimo odgovorne za | 443
o kakovost nasega dela | 4,55
2 O Zenske
'E 4
|_ >
Kakovost dela je na nasi Soli zelo | 4,50 @ moski
pomembna | 4,45
NaSa Solaima jasno zastavijene | 429
kriterije in cilje kakovosti | 4,55
\ \
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powpreéna ocena

Slika 15: Primerjava povpEaih ocen posameznih trditev dimenzije Odnos do

kakovosti med spoloma

4.2.2.6 Notranji odnosi

Slika 16 prikazuje povptae ocene posameznih trditev dimenzije Notranji sdno
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NOTRANJI ODNOSI

Sodelavci se med sabo ne obrekujemo | 3,56
Zaposleni si medsebojno zaupamo | 3,60
Konflikte reSujemo sproti ter vskupno korist | 3,80
Zaposleni se sreCujemo oziroma druzimo tudi | ‘ ‘ ‘ |3 40
izven delownega ¢asa ‘ ‘ ‘ '
o Zaposleni se znamo skupaj zabavati | 4,16
2
5 . | | | |
= Vodstvo $ole ceni nase delo | 452
Med vodstvom in zaposlenimi viadajo dobri ‘ ‘ ‘ ‘ | 412
odnosi ‘ ‘ ‘ '
Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa | 384
tekmujemo ‘ ‘ ‘ '
Swvoje sodelavce cenimo, pravtako njihovo delo | 4,28
Odnosi med zaposlenimi so dobri | 3,88
1 1 1 :
0 1 2 3 4 5

Povpre¢na ocena

Slika 16: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Notranji adno

Iz grafa vidimo, da so anketiranci najbolje oceftrtlitev "Vodstvo Sole ceni naSe
delo”, saj jo je kar 21 ali 84% izmed njih ocersld ali 5, 4 ali 16% anketirancev pa
je trditev ocenilo s 3. Vi§jo povpteo oceno v primerjavi z ostalimi trditvami imajo
tudi trditve "Svoje sodelavce cenimo, prav takdoyio delo” (4,28), "Zaposleni se
znamo skupaj zabavati" (4,16) ter "Med vodstvomzaposlenimi vladajo dobri
odnosi" (4,12). NajslabSe ocenjena trditev dimenzg trditev "Zaposleni se
sre&ujemo oziroma druzimo tudi izven delovnegmsa" (povpréna ocena je 3,40),
kier se je 11 ali 44% anketirancev aglo za oceno 4 ali 5, ravno toliko
anketirancev je izbralo oceno 3 in 3 ali 12% amketev oceno 2. Pri trditvi
"Sodelavci se med sabo ne obrekujemo”, ki ima pa&iwyar oceno 3,56, se je 7 ali
28% anketirancev odédo za oceno 3 ter 3 ali 12% anketirancev za ockradi 2.
Trditev "Zaposleni si medsebojno zaupamo”, ki inn&greEno oceno 3,60, je 10 ali

40% anketirancev ocenilo s 3 in 1 ali 4% izmed njih

Kako je odgovarjal moski in kako zenski del anlataev, vidimo na sliki 17.
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NOTRANJI ODNOSI

Sodelavci se med sabo ne obrekujemo || gg;
1 | | | '
Zaposleni si medsebojno zaupamo | 3,57
| | 3,64
Konflikte reSujemo sproti ter vskupno | | | ‘ | | 3,79
korist | | 3.82
Zaposleni se sre€ujemo oziroma | | | | | 3,21
druZimo tudi izven delovnega ¢asa | | 364
7 \ \ \
o Zaposleni se znamo skupaj zabavati 4,00 .
g | ‘ ‘ ‘ | 4,36 O Zenske
= ) o 436 |EmMoski
Vodstvo Sole ceni naSe delo
|4,73
] \ \ \ \
Med vodstvom in zaposlenimi iadajo | 4,14
dobri odnosi ‘ ‘ ‘ | 4,09
Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa | 3,64
tekmujemo ‘ ‘ ‘ ‘I 4,09
Svoje sodelavce cenimo, prav tako | 414
njihovo delo ‘ ‘ ‘ | 4,45
. - . | 3,71
Odnosi med zaposlenimi so dobri | 2.00
1 1 1 1 ‘
0 1 2 3 4 5

Powpre¢na ocena

Slika 17: Primerjava povpEaih ocen posameznih trditev dimenzije Notranji cglno

med spoloma

Opazna razlika v ocenah med spoloma je pri trdi@aposleni med seboj
sodelujemo, ne pa tekmujemo”, saj je po¥peeocena pri moskih 4,09, pri Zenskah
pa 3,64, kar pomeni, da sta se za oceno 3 ali atajila 2 ali 18% moskih in kar 6
ali 43% zensk. Prav tako moski bolje ocenjujejoasinmed zaposlenimi, saj se je za
oceno 4 ali 5 odlglo kar 10 ali 91% izmed njih, medtem ko je bil&$aih Zensk 9
ali 64%. Pri trditvi "Vodstvo Sole ceni naSe del&l'ima povpréno oceno 4,73 pri
moskih in 4,36 pri Zzenskah, se je za oceno 4 gobovno odlgilo 10 ali 91%
moskih in 11 ali 79% zensk, za oceno 3 pa 1 aliméskih in 3 ali 21% zensk. Oboji
so najbolj podobno ocenili trditvi "Sodelavci se dngabo ne obrekujemo”, saj je
povpr&na ocena pri moskih 3,55, pri Zzenskah pa 3,57 ionfkkte reSujemo sproti
ter v skupno korist", kjer je pri moskih povpra ocena 3,82, pri zenskah pa 3,79.
Oboji imajo podobno mnenje tudi glede odnosov medstwom in zaposlenimi ter
pri medsebojnem zaupanju. Pri trditvi "Zaposlenss®ujemo oziroma druzimo tudi

izven delovnega&asa”, ki ima povpro oceno 3,64 pri moskih in 3,21 pri Zenskah,
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sta se za oceno 5 odila 2 ali 18% moskih in 0 zensk, oceno 4 je izbr&lali 36%
moskih in 5 ali 36% zensk, oceno 3 so ponovno lzdrali 36% moskih in kar 7 al
50% zensk ter oceno 2, 1 ali 9% moskih in 2 ali T2%sk.

4.2.2.7 Notranje komuniciranje in informiranje

Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Notranje kuoomanje in
informiranje so prikazane na spodnjem grafu (sli8y. 1z grafa vidimo, da so vse
trditve visoko ocenjene, saj je najniZzja povmre ocena trditve 4,00. Ta trditev se
glasi "Na naSi Soli je medsebojna komunikacija Sf@pa, prijateljska ter
enakopravna". Tej trditvi so 3 anketiranci dali woe3, 1 ali 4% anketirancev oceno
2, 2 ali 8% anketirancev oceno 1, vsi ostali sogenili s 4 ali 5. Najvisjo povpéao
oceno (4,84) ima trditev "Na nasi Soli imamo redestanke, na katerih nas vodstvo

Sole obve& o novostih, problemih”. Trditev so vsi anketiramcenili s 4 ali 5.

NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE
] | | | |

Na naSi Soli se dajejo samo tiste obljube, ki

jih je mo& izpolniti 4.28

Na nasi Soli je medsebojna komunikacija

< x Lo 4,00
sproSc&ena, prijateljska ter enakopravna

Komunikacija temelji na medsebojnem
dialogu

4,52

Na nasi Soliimamo redne sestanke, na
katerih nas vodstvo Sole obveS¢a o novostih, 4,84
problemih...

Trditve

Vodstvo Sole posreduje informacije

; N . - - 4,36
zaposlenim pravo€asno in na razumljivnacin | '

Vodstvo Sole nam da dovolj informacij za

dobro opravijanje dela 4,56

Povpre€na ocena

Slika 18: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Notranje kooi@anje in

informiranje

Na sliki 19 je prikazana primerjava povpnéh ocen posameznih trditev dimenzije

med spoloma. Pri trditvi "Na naSi Soli je medsebokomunikacija spr@é&na,
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prijateljska ter enakopravna" je povpna ocena pri moskih 3,91, pri zenskah pa
4,07. Pri trditvi "Vodstvo Sole nam da dovolj infleacij za dobro opravljanje dela”
(povpre&na ocena pri moskih je 4,82, pri Zzenskah 4,36¢ s&ajoceno 5 odédo 9 ali
82% moskih in 6 ali 43% zensk, oceno 4 sta izb2a#di 18% moskih in 7 ali 50%
Zensk ter oceno 3, 1 ali 7% Zzensk. Trditev "Vodsbate posreduje informacije
zaposlenim prav@sno in na razumljiv " so s 4 ali 5 ocenili vsi moski, med

Zenskami pa so bile 3 ali 21% taksnih, ki so trdd@eenile s 3 ali man].

NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE
Na nasi Soli se dajejo samo tiste | 421
obljube, ki jih je mo¢ izpolniti | 436
Na nasi Soli je medsebojna i
komunikacija sproS¢ena, prijateljska ter | ggz
enakopravna |3
Komunikacija temelji na medsebojnem | 443
dialogu | 4,64
g O Zenske
E Na nasSi Soli imamo redne sestanke, na E moski
katerih nas vodstvo Sole obveS¢a o | | i;i
novostih, problemih... '
Vodstvo Sole posreduje informacije 429
zaposlenim pravo¢asno in na razumljiv | |4’45
nacin '
Vodstvo Sole nam da dovolj informacij | 4,36
za dobro opravijanje dela | 4,82
I ——
0 1 2 3 4 5
Powpre¢na ocena

Slika 19: Primerjava povp¥aih ocen posameznih trditev dimenzije Notranje

komuniciranje in informiranje med spoloma

4.2.2.8 Zadovoljstvo pri delu

Na sliki 20 vidimo, da je najbolje ocenjena trditgvnenzije Zadovoljstvo pri delu
(njena povpréna ocena je 4,52) trditev "Zadovoljni smo z vodstveaSe Sole", saj
se je za oceno 4 ali 5 odltw kar 23 ali 92% anketirancev. Visoko pov§me oceno

imata tudi trditvi "Zadovoljni smo z delom, ki ggmvljamo" (4,48) in "Zaposleni
smo zadovoljni s svojimi sodelavci" (4,24). Najslalocenjena trditev dimenzije je
trditev "Zadovoljni smo s kor&&enjem letnega dopusta”, saj znaSa njena pompre

ocena le 2,88, kar pomeni, da je 5 ali 20% anketeua trditev ocenilo z 2, kar 7 ali
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28% izmed njih pa z 1. Anketiranci so slabo ocenildi trditev glede pke
(povpre&na ocena trditve je 2,92), kjer se je za ocenoi 2 adlctilo 8 ali 32%
anketirancev, ravno toliko izmed njih je trditeveodo s 3. Trditev "Delovntas nam
ustreza" (povpra ocena trditve je 3,68) so 3 anketiranci ocenlliali 2, 9 ali 36%
anketirancev pa s 3. Trditev "Delovni pogoji (opeegrprostori...) so dobri", katere
povpr&na ocena je 3,92, so 4 anketiranci ocenili s 3noatoliko izmed njih je
trditev ocenilo z 2.

ZADOVOLJSTVO PRI DELU
Zadowoljni smo s koriS€enjem letnega ] ‘ ‘
| |2.88
dopusta ‘ ‘
Zadowoljni smo s svojo placo | 2,92
Zadowoljni smo zvodstvom nasSe Sole | 452
¢ T T
5 Delowni pogoji (oprema, prostori...) so dobri | 3,92
|_
. | | |
Zadovoljni smo zdelom, ki ga opravijamo |4,48
Delovni €as nam ustreza | 3,68
Zaposleni smo zadovoljni s svojimi sodelavci | 4,24
1 1 1 ‘ :
0 1 2 3 4 5
Powvprecna ocena

Slika 20: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Zadovoljgtvaelu

Povpré&ne ocene posameznih trditev med moskimi in Zenskinkietiranci se pri
nekaterih trditvah bolj, pri drugih manj razlikupej kar vidimo na sliki 21.
NajopaznejSa razlika med moskimi in zenskimi ocengpri trditvi "Zadovoljni

smo s kori&enjem letnega dopusta”, saj je njena pospaeocena pri moskih 2,45,
pri Zenskah pa 3,21, kar pomeni, da je trditevati 2 ocenilo 7 ali 64% moskih in 5
ali 36% zensk. Pri trditvi "Zadovoljni smo s svgpeco” je povpréna ocena pri
moskih 2,73, pri Zzenskah pa 3,07. Trditev "Delovas nam ustreza", ki ima pri
moskih povpreéno oceno 3,36, pri Zzenskah 3,93, so 3 moski ocedilali 2, medtem

ko je bila najnizja obkroZena ocena trditve prisdeah 3.
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ZADOVOLJSTVO PRI DELU
7 | | |
Zadowoljni smo s koris¢enjem letnega |3.21
dopusta | | | 2,45
Zadowoljni smo s svojo placo |3.07
| [ 2,73
- “ x | | 4,43
Zadowoljni smo zvodstvom naSe Sole
| 4,64
g Delovni pogoji (oprema, prostori...) so 4,00 O Yenske
5 dobri | 13,82 L
= i ‘ ‘ ‘ @ moski
Zadowoljni smo zdelom, ki ga | 4,29
opravjamo ‘ ‘ ‘ |4,73
Delowni ¢as nam ustreza | 3,93
| | | | 1336
Zaposleni smo zadowvoljni s svojimi | 4,14
sodelavci | 4,36
I I I I
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powprecna ocena

Slika 21: Primerjava povpEaih ocen posameznih trditev dimenzije Zadovoljgtvio

delu med spoloma

4.2.2.9 Strokovna usposobljenost idenje

Vse trditve dimenzije Strokovna usposobljenost éenje so dobro ocenjene, kar

vidimo na sliki 22.

STROKOVNAUSPOSOBLJENOST IN U CENJE

Zaposleni se ne glede na starost, delovno dobo

ter dela, ki ga opravijamo, u¢imo drug od drugega 4.00

Pri nas so zaposleni ljudje, ki so za opravijanje

. . L 4,08
svojega dela primerno usposobljeni

Trditve

Pri usposabljanju in izobrazevanju se upoStevajo

tudi Zelje zaposlenih 4,44

Sola zaposlenim nudi ter spodbuja dodatno

. L S o 4,44
izobrazevanje in usposabljanje

0 1 2 3 4 5
Powprecna ocena

Slika 22: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Strokovnasapjenost

in ucenje
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Trditvi z najviSjo povpréno oceno (4,44) sta trditvi "Pri usposabljanju in
izobraZevanju se upoStevajo tudi Zelje zaposlemh"Sola zaposlenim nudi ter
spodbuja dodatno izobraZzevanje in usposabljanjajnikjo povpréno oceno (4,00)
ima trditev "Zaposleni se ne glede na starost, whelodobo ter dela, ki ga
opravljamo, dimo drug od drugega", kjer se je najvanketirancev (13 ali 52%)
odlocilo za oceno 4.

Povpré&ne ocene posameznih trditev med moskimi in Zenskaikazuje slika 23.
Na sliki vidimo, da je opaznejSa razlika v ocenaddrspoloma pri trditvi "Zaposleni
se ne glede na starost, delovno dobo ter delaakomravljamo, &imo drug od
drugega”, saj je povptaa ocena pri moskih 3,73, pri zenskah pa 4,21. dragni,
da sta trditev s 5 ocenila 2 moska in 5 ali 36%skenceno 4 je izbralo 6 ali 55%
moskih in 7 ali 50% Zzensk, oceno 3 sta izbrala Zkaon ravno toliko zensk, 1

izmed moskih pa je trditev ocenil z 1.

STROKOVNAUSPOSOBLJENOST IN U CENJE
Zaposleni se ne glede na starost, | | | 14,21
delovno dobo ter dela, ki ga | 3‘73
opravjamo, u¢imo drug od drugega !
Pri nas so zaposleni ljudje, ki so za 4.00
opravijanje svojega dela primerno | 4,18
E usposobljeni | 7|:| senske
©
= Pri usposabljanju in izobrazevanju |4,57 M
se upostevajo tudi Zelje zaposlenih | 4,27
Sola zaposlenim nudi ter spodbuja |
dodatno izobraZevanje in | | 4,50
usposabljanje | | | | 4,36
0 1 2 3 4 5
Powpreéna ocena

Slika 23: Primerjava povp&aih ocen posameznih trditev dimenzije Strokovna

usposobljenost indenje med spoloma

4.2.2.10Inovativnost, iniciativhost

Najbolje ocenjena trditev dimenzije Inovativnosiiciativnost je trditev "Storitve, ki
jih nudimo, stalno izboljSujemo in posodabljamcadj gnasSa njena povpfea ocena

4,40 (slika 24), kar pomeni, da se je za oceno i45abdictilo 22 ali 88%
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anketirancev. Anketiranci so visoko ocenili tudiitev "Na Soli se ptiakuje, da
predloge ter ideje za izboljSave dajejo vsi, nevdestvo nasSe Sole", saj je njena
povpr&na ocena 4,24. Najnizjo, ampak Se vedno visoko @¢8r80) ima trditev
"Napake med preizkuSanjem novihémev dela so na naSi Soli sprejemljive”, kjer

sta se 2 anketiranca odia za oceno 1 ali 2 ter 8 ali 32% za oceno 3.

INOVATIVNOST, INICIATIVNOST

Napake med preizkuSanjem novih naéinov | | |

dela so na nasi Soli sprejemljive ‘ ‘

Zaposleni smo pripravijeni prevzeti tveganje |
za uveljavitev svojih pobud

3,80

3,96

Storitve, ki jih nudimo, stalno izboljSujemo in

posodabljamo | 440

Trditve

Na Soli se pricakuje, da predloge ter ideje za

izboljSave dajejo vsi, ne le vodstvo naSe Sole | 424

Zaposleni na Soli se zavedamo nujnosti |

3,96
sprememb

Povpre¢na ocena

Slika 24: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Inovativnostiativnost

INOVATIVNOST, INICIATIVNOST

| | |
Napake med preizkuSanjem novih nacinov | 3,86
dela so na naSi Soli sprejemljive | 3,73
Zaposleni smo pripravijeni prevzeti | 4,07
tveganje za uveljavitev svojih pobud | 3,82
g Storitve, ki jih nudimo, stalno izboljSujemo | 4,50 O Zenske
E in posodabljamo [ 4,27 |@moski

Na Soli se pri¢akuje, da predloge ter ideje ‘ ‘ ‘ ‘

za izboljSave dajejo vsi, ne le vodstvo naSe | ﬁég
Sole ‘ ‘ ‘ '
Zaposleni na Soli se zavedamo nujnosti 4.00
sprememb [| 3,01

| | | ‘

0 1 2 3 4 5

Povpre¢na ocena

Slika 25: Primerjava povpéaih ocen posameznih trditev dimenzije Inovativnost,

iniciativnost med spoloma
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Povpré&ne ocene posameznih trditev med spoloma prikazygena slika (slika 25).
Trditev "Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tvegaza uveljavitev svojih pobud"
ima pri moskih povprao oceno 3,82, pri Zenskah pa 4,07. OpaznejSakaaxli
ocenah med spoloma je tudi pri trditvi "Zaposleai $oli se zavedamo nujnosti
sprememb”, saj je povphea ocena pri moskih 3,91, pri zenskah pa 4,00.rditet
sta 2 moSka ocenila z 1 ali 2, 5 ali 36% zZenskepaditev ocenilo s 3. Vsi ostali so

trditev ocenili s 4 ali 5.

4.2.2.11Razvoj kariere

Dimenzija Razvoj kariere ima povgree ocene posameznih trditev precej izena,
kar vidimo na sliki 26. Trditvi "Kriteriji za napd®vanje so jasni vsem zaposlenim”

ter "Zaposleni imamo moznosti napredovanja” imateppsino oceno 4,36, trditev

"Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim osebnimogawm” pa oceno 4,32.

RAZVOJ KARIERE

Kriteriji za napredovanje so jasni vsem |4 36
zaposlenim ’
° |
2 Zaposleniimamo moZnosti
5 ) |4,36
= napredovanja
Zaposleni smo zadowvoljni z
- . ) |4,32
dosedanjim osebnim razvojem ‘ ‘
T T T T 1
0 1 2 3 4 5

Powprecna ocena

Slika 26: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Razvoj karier

RAZVOJ KARIERE

Kriteriji za napredovanje so jasni ‘ ‘ 1 4,50

vsem zaposlenim

g Zaposleni imamo moznosti 14,36 |OZenske
E napredovanja | 4,36 | @ moski
Zaposleni smo zadowoljni z | 421
| 4,45

dosedanjim osebnim razvojem ‘ ‘

0 1 2 3 4 5
Powprecna ocena

Slika 27: Primerjava povp¥aih ocen posameznih trditev dimenzije Razvoj karier
med spoloma
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4.2.2.12Motivacija in zavzetost

Na sliki 28 so prikazane ocene posameznih trditenedzije Motivacija in zavzetost,
iz katere vidimo, da imajo vse trditve povgme oceno nad 4. NajniZjo povgre
oceno izmed vseh trditev (4,04) ima trditev "Nairsadi so postavljene zelo visoke
zahteve glede delovne uspesnosti”, kjer se je eamd ali 5 odldilo 19 ali 76%
anketirancev, 6 ali 24% anketirancev pa je trdieenilo s 3. NajviSjo povptao
oceno (4,64) ima trditev "Dober delovni rezultat ree nasi Soli hitro opazi in je

pohvaljen"”, saj je oceno 4 ali 5 izbralo 23 ali 9afketirancev.

MOTIVACIJAIN ZAVZETOST
Dober delowni rezultat se na nasi Soli hitro ‘ ‘ 464
opaz in je pohvaljen ‘ ‘ | '
Na naSi Soli so postavijene zelo visoke
& . 4,04
zahteve glede delowne uspesSnosti ‘ ‘
. ]
._% Na nasi Soli se ceni dobro opravijeno delo 452
= ,
Zaposleni na nasi Soli smo zavzeti za ‘ ‘ 444
opravijanje svojega dela ’
Zaposleni smo pripravjeni na dodaten ‘ ‘ 444
napor, kadar se to pri delu zahteva ‘ ‘ | '
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powpreéna ocena

Slika 28: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Motivacijaamzetost

Slika 29 prikazuje primerjavo povgmgh ocen posameznih trditev dimenzije med
spoloma. Iz grafa vidimo, da so si ocene med masSkirhenskami precej izetane,
kar pomeni, da so si njihova mnenja glede posarhezditev podobna. Nekoliko
opaznejSa razlika v ocenah med spoloma je le gitvir'Na nasi Soli so postavljene
zelo visoke zahteve glede delovne uspesSnosti”, jgjgovpréna ocena pri moskih
3,91, pri Zenskah pa 4,14.
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MOTIVACIJAIN ZAVZETOST
T \
Dober delovni rezultat se na naSi Soli | 457
hitro opazi in je pohvaljen | 4,73
1 | |
Na naSi Soli so postavijene zelo visoke | 4,14
zahteve glede delovne uspes$nosti [[ 3.91
1 |
% Na nasi Soli se ceni dobro opravijeno | 450 |OZenske
E delo | ‘ ‘ |4,55 @ mosKki
Zaposleni na naSi Soli smo zavzeti za 14,43
opravijanje swojega dela | 4,45
Zaposleni smo pripravjeni na dodaten | 4,43
napor, kadar se to pri delu zahteva | 4,45
I I
T T T T 1
0 1 2 3 4 5
Powprecna ocena

Slika 29: Primerjava povp&aih ocen posameznih trditev dimenzije Motivacija in

zavzetost med spoloma

4.2.2.13Nagrajevanje

NAGRAJEVANJE

Razmerja med plagami zaposlenih so
ustrezna ‘

Tisti, ki so bolj obremenjeni zdelom, so tudi |
ustrezno stimulirani

| 3,08

3,52

Nagrajevanje za uspesno opravijanje dela je

> | 3,88
pravicno

Zaposleni smo nagrajeni vskladu zrezultati 3.80
svojega dela | '

Trditve

Za slabo opravijanje dela sledi ustrezna graja

. |3,28
oziroma kazen

Dobro oziroma uspe3no opravijanje dela je

vedno pohvaljeno |4’56

UspeSnost pri delu se vrednoti po

dogovorjenih ciljih in standardih |4’36

0 1 2 3 4 5

Powpre€na ocena

Slika 30: Povpréne ocene posameznih trditev dimenzije Nagrajevanje

Pri dimenziji Nagrajevanje (slika 30) ima najvigpovpr&no oceno (4,56) trditev
"Dobro oziroma uspesno opravljanje dela je vedriovpljeno”, saj so se za oceno 4

ali 5 odlaili skoraj vsi anketiranci (23 ali 92%). Visoko pgaé:no oceno (4,36) ima
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tudi trditev "Uspesnost pri delu se vrednoti po @ayjenih ciljin in standardih”.
Najnizjo povpréno oceno (3,08) ima trditev "Razmerja medcphai zaposlenih so
ustrezna”, kjer se je kar 8 ali 32% anketiranceo®ld za oceno 1 ali 2 in 7 ali 28%
anketirancev za oceno 3. NizZjo povgre oceno (3,28) ima tudi trditev "Za slabo
opravljanje dela sledi ustrezna graja oziroma kgzkjer se je za oceno 4 ali 5
odlacilo 9 ali 36% anketirancev, oceno 3 je izbralo 1%3% anketirancev, oceno 1
ali 2 pa 3 ali 12% anketirancev. Pri trditvi "Tiski so bolj obremenjeni z delom, so
tudi ustrezno stimulirani” se je 6 ali 24% anketoav odlg@ilo za oceno 1 ali 2 in 4
ali 16% izmed njih za oceno 3. Pri trditvah "Zagoslsmo nagrajeni v skladu z
rezultati svojega dela" s povgr® oceno 3,80 ter "Nagrajevanje za uspesSno
opravljanje dela je pra&mno”, ki ima povpréno oceno 3,88, se je najvanketirancev

odlogilo za oceno 3.

Kako so posamezne trditve ocenjevali moski in kadaske, vidimo na sliki 31.

NAGRAJEVANJE
Razmerja med placami zaposlenih so | : : i 3,00
ustrezna | 3,18
Tisti, ki so bolj obremenjeni zdelom, so ) | | 3,64
tudi ustrezno stimulirani | 3,36
Nagrajevanje za uspe$no opravijanje | | | | 3.93
dela je praviéno || 3,82
g Zaposleni smo nagrajeni vskladu z | | | | ]| 3,93 O Zenske
= rezultati svojega dela | ‘ ‘ ‘ | | 364 B moski
Za slabo opravijanje dela sledi | 3,36
ustrezna graja oziroma kazen ‘ ‘ ‘ | 318
Dobro oziroma uspesno opravijanje | 443
dela je vedno pohvaljeno | | | | | 4,73
Uspe3nost pri delu se vrednoti po | 4,14
dogovorjenih ciljih in standardih : : : : | 4,64
0 1 2 3 4 5
Powpre¢na ocena

Slika 31: Primerjava povp&aih ocen posameznih trditev dimenzije Nagrajevanje

med spoloma

4.2.3 Analiza primerjalnih vprasan;

Na koncu vpraSalnika smo navedli trditve, s katesmo Zeleli ugotoviti mnenje

zaposlenih na Glasbeni Soli Nova Gorica glede mjthplag, uspeSnosti organizacije
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in njenega vodstva ter ugleda organizacije v okelprimerjavi z ostalimi Solami v
slovenskih razmerah. Povgree ocene posameznih trditev prikazuje slika 32.

PRIMERJALNA VPRASANJA
] | | |

Zaposleni prejemamo placo, ki je vsaj

C wiw x 3,20
enakowvredna ravni pla¢ na trziséu

Vodstvo naSe Sole spada vprimerjavi z
vodstvom ostalih Sol med bolj uspesSnoin 4,12
ucinkovito

Trditve

NaSa Sola spada v primerjavi zostalimi
glasbenimi Solami (po kakovosti izvajanja 4,60
storitev) med bolj uspesne

NaSa Sola ima velik ugled v okolju 4,48

Powprecna ocena

Slika 32: Povpréne ocene posameznih trditev v okviru primerjalnpinagani

Iz grafa vidimo, da ima najviSjo pov@reo oceno (4,60) trditev "NaSa Sola spada v
primerjavi z ostalimi glasbenimi Solami (po kakotragvajanja storitev) med bolj
uspesne”, saj so jo vsi anketiranci razen enegailose4 ali 5. Visoko povprao
oceno (4,48) ima tudi trditev "NaSa Sola ima velgted v okolju”. Trditev "Vodstvo
nase Sole spada v primerjavi z vodstvom ostalim®&d bolj uspesno incinkovito"
(povpre&na ocena je 4,12) je 6 ali 24% anketirancev oceniBoter 1 ali 4% izmed
njih z 2. Anketiranci so najslabSe ocenili trdit&aposleni prejemamo pla, ki je
vsaj enakovredna ravni @laa trzig€u", saj znasa njena povgra ocena 3,20. Pri tej
trditvi se je 7 ali 28% anketirancev odil® za oceno 1 ali 2 in 5 ali 20% izmed njih

Za oceno 3.

Slika 33 prikazuje primerjavo povam@h ocen posameznih trditev med moskimi in
Zzenskami. 1z grafa vidimo, da je opaznejSa raalilaenah med spoloma pri trditvi
"Zaposleni prejemamo pla, ki je vsaj enakovredna ravni plaa trzig€u", saj je
njena povpréna ocena pri moskih 2,82, pri Zenskah pa 3,50.drogmi, da se je za
oceno 5 odlail 1 ali 9% moskih in 2 ali 14% zensk, oceno 4 igtarala 2 ali 18%
moskih in kar 8 ali 57% Zensk, za oceno 3 se jedtdl 4 ali 36% moskih in 1 ali

7% zensk, za oceno 2 sta se ponovno @dl® ali 18% moskih in 1 zZenska ter
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oceno 1 sta izbrala 2 moska in ravno toliko zemskaksnih ocen lahko sklepamo,
da imajo zenske boljSe mnenje glede:Mat moski. Vendar pa se oboiji strinjajo, da
ima Sola velik ugled v okolju, saj je povpra ocena pri moskih 4,45, pri Zenskah pa
4,50. Prav tako oboji menijo, da spada tako vodSble kot sama Sola v primerjavi z

ostalimi med bolj uspesne iinkovite.

PRIMERJALNA VPRASANJA
i \ \ \

Zaposleni prejemamo placo, ki je vsaj | 3,50
enakowvredna ravni pla¢ na trzis¢u | 2,82

Vodstvo naSe Sole spada vprimerjavi z
vodstvom ostalih Sol med bolj uspesno in | 409

ucinkovito ‘ ‘ ‘ ‘ O senske

NaSa Sola spada vprimerjavi zostalimi | 450 B moski
glasbenimi Solami (po kakovosti izvajanja |4'73
storitev) med bolj uspesne '

Trditve

NaSa Sola ima velik ugled v okolju

Povprec¢na ocena

Slika 33: Primerjava povp&aih ocen posameznih trditev v okviru primerjalnih

vprasanj med spoloma
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5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJSANJE ORGANIZACIJ SKE
KLIME NA GLASBENI SOLI NOVA GORICA

5.1 Ugotovitve

Na podlagi statistne obdelave podatkov vpraSalnika smo ugotovilijedklima na
Glasbeni Soli Nova Gorica dobra, saj imajo skoisg dimenzije povpt®o oceno
nad 4, kar vidimo na sliki 34.

POVPRECNE OCENE DIMENZIJ ORGANIZACIJSKE KLIME

Nagrajevanje | 3,78
Motivacija in zavzetost | ‘ ‘ | 4,42
Razvoj kariere : ‘ ‘ | 4,35
Inovativnost, iniciativnost ) ‘ ‘ | 4,07
Strokowvna usposobljenostin uéenje : ‘ ‘ | 4,24
2 Zadowoljstvo pri delu 1 ‘ ‘ ] 381
% Notranje komuniciranje in informiranje ! ‘ | | 4,43
'g Notranji odnosi | ‘ ‘ | 3,92
0dnos do kakovosti | ‘ ‘ | 4,48
Vodenje | ‘ ‘ | 4,27
Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev ! ‘ ‘ | 4,23
Pripadnost organizaciji (Soli) : ‘ ‘ | 4,12
Organiziranost ! ‘ ‘ | 4,35
0 1 2 3 4 5

Powpre¢na ocena

Slika 34: Povpréne ocene posameznih dimenzij organizacijske klime

Med dimenzijami ima najviSjo oceno (4,48) dimenZ)dnos do kakovosti, sledi ji
dimenzija Notranje komuniciranje in informiranje povpré&éno oceno 4,43 ter

dimenzija Motivacija in zavzetost, ki ima povpn® oceno 4,42.

Dimenzije, ki imajo nizjo (vendar Se vedno visokameno so Nagrajevanje (3,78),

Zadovoljstvo pri delu (3,81) ter Notranji odnosj93).

Trditve, ki imajo pri posameznih dimenzijah nizjoypreino oceno (pod 4) so:

» Pripadnost organizaciji (Soli):
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"Zaposleni ne bi zapustili te Solée bi se zaradi poslovnih tezav naSa
placa znizala" (3,36)

Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev:

"Zaposleni cilje Sole sprejemamo za svoje" (3,76)

Vodenje:

"Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mne92)

Notranji odnosi:

"Zaposleni se steljemo oziroma druzimo tudi izven delovnegasa”
(3,40),

"Sodelavci se med sabo ne obrekujemo” (3,56),

"Zaposleni si medsebojno zaupamo” (3,60),

"Konflikte reSujemo sproti ter v skupno korist"&8),

"Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa tekmuje@84{,

"Odnosi med zaposlenimi so dobri" (3,88)

Zadovoljstvo pri delu:

"Zadovoljni smo s kori&njem letnega dopusta” (2,88),
"Zadovoljni smo s svojo pta" (2,92),

"Delovni ¢as nam ustreza" (3,68),

"Delovni pogoji (oprema, prostori...) so dobri" (3)92

Inovativnost, iniciativnost:

"Napake med preizkuSanjem novih ¢mov dela so na naSi Soli
sprejemljive” (3,80),

"Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje zaeljawitev svojih
pobud” (3,96),

"Zaposleni na Soli se zavedamo nujnosti spreme@\96]

Nagrajevanje:

"Razmerja med ptami zaposlenih so ustrezna" (3,08),

"Za slabo opravljanje dela sledi ustrezna grajeonza kazen" (3,28),
"Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi negino stimulirani”
(3,52),

"Zaposleni smo nagrajeni v skladu z rezultati syajdela” (3,80),

"Nagrajevanje za uspesno opravljanje dela je pravi(3,88)

Primerjalna vpraSanja:
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- "Zaposleni prejemamo pla, ki je vsaj enakovredna ravni plaa trzigu"
(3,20).

Med trditvami imata najslabSo povpr® oceno trditvi "Zadovolini smo s

koris&¢enjem letnega dopusta" (2,88) ter "Zadovoljni snsego pl&o” (2,92).

SlabSo povpr&o oceno imajo tudi trditve "Razmerja med galai zaposlenih so
ustrezna" (3,08), "Zaposleni prejemamocplaki je vsaj enakovredna ravni plaa

trzi&u" (3,20), "Za slabo opravljanje dela sledi usteegnaja oziroma kazen" (3,28)
ter "Zaposleni ne bi zapustili te Sok& bi se zaradi poslovnih tezav naSacala

znizala" (3,36).

Kot vidimo, so anketiranci med vsemi trditvami raise ocenili trditve glede pla

iz ¢esar lahko sklepamo, da zaposleni s svojimigsta niso preveé zadovoljni.

5.2 Predlogi za izboljSanje

Med trditvami so slabSe ocenjene trditve gled€,ptato predlagamo, da Sola (zaradi
delavcev) ponovno preveri @ia sistem ter svojim zaposlenim dodeliq@aglede na
njihov prispevek, zmoznosti, pristojnosti, odgowwst, izkuSnje, uspesnost in
njihovo trzno ceno. Pri tem je potrebno upoSteuadi izobrazbo ter delovno dobo
delavca. Poleg tega je potrebno zaposlene sezioanibima jim razloziti kriterije, po
katerih se jim izpléuje pla&a. Seveda pa ne smemo prezreti dejstva, da spksthaoSo

Vv javni sektor.

Obc¢utek pravéne plae pri zaposlenih ima velik vpliv na organizacijskiomo, saj
dobra, predvsem pa préaa pl&a, poveuje dela¥evo zadovoljstvo, vpliva pa tudi
na boljSe medosebne odnose, saj bi tako med zaypwosleilo manj opravljanja (npr.
"zakaj dobi on & plate kot jaz,ceprav oba opravljava enako delo...") raznih

nesoglasij, prepirov, konfliktov itd.
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6 ZAKLJU CEK

Organizacijsko klimo najdemo v vsaki organizaaije glede na njeno velikost in
dejavnost, s katero se ukvarja. Prisotna je vedmekaterih organizacijah je boljSa,

v nekaterih slabSa ter vpliva na motivacijo in vgdezaposlenih.

Z branjem diplomskega dela ugotovimo, da na klimarganizaciji vplivajo Stevilni
dejavniki. Ti so lahko organiziranost nekega pqdjetkupine oziroma organizacije,
odnosi med zaposlenimi (tudi med delavci in vodstyona&in vodenja, razvitost
komuniciranja in informiranja, usposobljenost, igkje ter znanje delavca, delo in
delovni pogoji, sistem nagrajevanja, cilji in zgeda organizacije itd. Skratka, na
klimo vpliva skoraj vse, kar se znotraj organiza@pjavlja, prav tako lahko ¢emo,
da klima vpliva na vse, kar se v organizaciji dagafelikokrat je ravno klima tista,
ki vpliva na odlg@itev delavca ali v organizaciji ostati ali jo zaptissaj slaba klima

konec koncev vpliva tudi na slabSe p&ita zdravje in péutje cloveka.

Po naSem mnenju se v organizacijah premalo zavemajeena klime ter klimi ne
posve&ajo posebne pozornosti, kar je napaka. Uspeh argeije je namré odvisen
od delavcev (od njihovih sposobnosti, izkuSenj, vaigalnosti, spretnosti,
strokovnosti, znanja itd.), zato bi organizacij@jsvpozornost morale nameniti tudi
ustvarjanju in vzdrzevanju dobre klime, se praw,kd se morale usmeriti na svoje
delavce in njihove potreb€e so delavci v organizaciji, v kateri delajo, zaolj,

to vpliva na ugodno organizacijsko klimo ter s t@wsledéno na uspesSnost in

konkurergnost celotne organizacije.

Nasprotno od povedanega velja za Glasbeno Solo Baovieza, kjer se vodstvo Sole
zaveda pomena dobre organizacijske klime, kar Japala tudi naSa raziskava, ki
smo jo napravili na tamkajsnji Soli. Pri celotnziskavi nas je zmotilo le to, da je
bila udelezba zaposlenih pri izpolnjevanju vpragaw nizja od préakovane. To
pripisujemo temu, da zaposleni niso bili dovoljrgaresirani za naso raziskavo.
Mogoce vprasalnikov niso izpolnili oziroma oddali zakey so bili premalo zaupljivi
do nas, do naSe raziskave oziroma ndegsploh niso zainteresirani za taksSne vrste

raziskav nasploh.
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PRILOGA 1: VpraSalnik

VPRASALNIK ZA UGOTAVLJANJE ORGANIZACIJSKE KLIME

Pozdravljeni!

Moje ime je Petra Madon in sem Studentka PosloehniEke fakultete Univerze v
Novi Gorici. V okviru moje diplomske naloge z nagdon Organizacijska klima na
Glasbeni Soli Nova Gorica, sem pripravila sk@deprasalnik, s pomfo katerega

bom raziskala klimo na Vasi Soli. Raziskave seroska z vednostjo in dovoljenjem

gospoda ravnatelja.

Vprasalnik je anonimen, rezultati pa bodo uporatiljekljuéno za potrebe moje
raziskave. Rezultati vpraSalnika bodo primernogeéni v moji diplomski nalogi.

Za sodelovanje se Vam lepo zahvaljujem!

Petra Madon

1. Obkrozite ustrezen odgovor!
1.1 Spol:

a) moski

b) zenski
1.2  Starost:

a) do 25 let

b) od 26 do 30 let
c) od 31 do 40 let
d) od 41 do 50 let
e) od 51 do 60 let
f) 61linve let



1.3 Dosezena stopnja izobrazbe:
a) poklicna sola
b) srednja Sola
c) viSja Sola
d) visoka Sola ali univerza, akademija

e) vet

1.4  Skupna delovna doba na Glasbeni Soli Nova Gorica:
a) dob5 let
b) od 6 do 10 let
c) od 11 do 15 let
d) od 16 do 20 let
e) od 21 do 25 let
f) od 26 do 30 let
g) 3linve let

1.5 Delovno mesto:
a) ucitelj - profesor

b) drugo

2. V nadaljevanju so po sklopih navedene posamezmmlitve. Prosim Vas,
da s pomdjo navedene lestvice izrazite svoje_strinjanj@ziroma nestrinjanjie s
posameznimi trditvami. Ocenjujete tako, da obkrozie ustrezno Stevilko na
desni strani.

5 — popolnoma se strinjam
4 — veinoma se strinjam

3 — niti da niti ne

2 — delno se strinjam

1 — sploh se ne strinjam



2.1  Organiziranost

Zaposleni razumemo svoj poloZaj v organizacijskersh
Sole.

Na naSi Soli zaposleni prevzemamo odgovornost
rezultate svojega dela.

Na naSi Soli so zadolzitve in odgovornosti zapadkle
jasno opredeljene.

Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se ggem
delu od nas zahteva, pakuje.

Odloeitve vodstva se sprejemajo pr&asno.

Zaposleni sodelujemo pri dajanju pobud in predlogov

Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju @tkey.

2.2 Pripadnost organizaciji (Soli)

Ponosni smo, da smo zaposleni na tej Soli.

Zaposleni zunaj Sole pozitivno govorimo o njej jer
zagovarjamo.

Zaposlenim se zaposlitev v tej Soli zdi varna aniad
zagotovljena.

5

Zaposleni se veselimo odhoda na delo v to Solo.

teZzav naSa pta znizala.

Zaposleni ne bi zapustili te Solge bi se zaradi poslovnjh




2.3  Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev

NasSa Sola ima jasno oblikovano poslanstvo (dolgur
razlog obstoja in delovanja).

Politika in cilji Sole so jasni vsem zaposlenim.

Zaposleni cilje Sole sprejemamo za svoje.

Prizadevamo si za izpolnitev vizije in ciljev nasse.

Pri postavljanju ciljev, poleg vodstva Sole, sogkho
tudi ostali zaposleni.

Cilji, ki jih moramo zaposleni doge so realnc
postavljeni.

2.4 Vodenje

Vodstvo 3ole vzpodbuja samostojnost pri opravljanju

nasega dela.

5

Vodstvo Sole se z nami pogovarja o rezultatih dela.

Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mnenje.

Vodstvo Sole sprejema utemeljene pripombe na 9
delo.

Vodstvo Sole nas zadovoljivo usmerja pri delu t@s pri
delu vzpodbuja.

Vodstvo Sole upoSteva ter spoStuje naSe potrehje, ze

Na naSi Soli, se vodstvo ne posluzuje ukazoval
pristopa vodenja.

Vodstvo Sole nam pomaga reSevati probleme in teZa
se pri nasem delu pojavijo.




2.5 Odnos do kakovosti

NaSa Sola ima jasno zastavljene kriterije in ¢
kakovosti.

cilje

Kakovost dela je na naSi Soli zelo pomembna.

Zaposleni s€utimo odgovorne za kakovost naSega de

la.

Zaposleni po najboljSih ndeh prispevamo k dosegar
standardov kakovosti.

ju

2.6  Notranji odnosi

Odnosi med zaposlenimi so dobri.

Svoje sodelavce cenimo, prav tako njihovo delo.

Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa tekmujemo.

Med vodstvom in zaposlenimi vladajo dobri odnosi.

Vodstvo Sole ceni naSe delo.

Zaposleni se znamo skupaj zabavati.

Zaposleni se stgjemo oziroma druzimo tudi izve
delovnegaasa.

2N

Konflikte reSujemo sproti ter v skupno korist.

Zaposleni si medsebojno zaupamo.

Sodelavci se med sabo ne obrekujemo.




2.7  Notranje komuniciranje in informiranje

Vodstvo Sole nam da dovolj informacij za do
opravljanje dela.

pro

Vodstvo Sole posreduje informacije zaposle
pravaiasno in na razumljiv .

nim

Na nasi Soli imamo redne sestanke, na katerih odstvo
Sole obve& o novostih, problemih...

Komunikacija temelji na medsebojnem dialogu.

Na naSi Soli je medsebojna komunikacija speof,
prijateljska ter enakopravna.

Na naSi Soli se dajejo samo tiste obljube, ki ghma
izpolniti.

2.8  Zadovoljstvo pri delu

Zaposleni smo zadovoljni s svojimi sodelavci.

Delovni ¢éas nam ustreza.

Zadovoljni smo z delom, ki ga opravljamo.

Delovni pogoji (oprema, prostori...) so dobri.

Zadovoljni smo z vodstvom naSe Sole.

Zadovoljni smo s svojo pta.

Zadovoljni smo s kori&njem letnega dopusta.

Vi




2.9  Strokovna usposobljenost in denje

Sola zaposlenim nudi ter spodbuja dodatno izobeage
in usposabljanje.

Pri usposabljanju in izobrazevanju se upoStevapi
Zelje zaposlenih.

Pri nas so zaposleni ljudje, ki so za opravljanjejega
dela primerno usposobljeni.

Zaposleni se ne glede na starost, delovno dolaetar ki
ga opravljamo, &imo drug od drugega.

2.10 Inovativnost, iniciativhost

Zaposleni na Soli se zavedamo nujnosti sprememb.

Na Soli se ptiakuje, da predloge ter ideje za izboljs
dajejo vsi, ne le vodstvo naSe Sole.

ave

Storitve, ki jih nudimo, stalno izboljSujemo
posodabljamo.

n

Zaposleni smo pripravijeni prevzeti tveganje
uveljavitev svojih pobud.

Napake med preizkuSanjem noviltm@v dela so na na
Soli sprejemljive.

2.11 Razvoj kariere

Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim osebnim

razvojem.

5

Zaposleni imamo moznosti napredovanja.

Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim.

Vil




2.12 Motivacija in zavzetost

Zaposleni smo pripravljeni na dodaten napor, kaearo
pri delu zahteva.

Zaposleni na naSi Soli smo zavzeti za opravljan@ega
dela.

Na nasi Soli se ceni dobro opravljeno delo.

Na naSi Soli so postavljene zelo visoke zahtevelg)
delovne uspesnosti.

o

Dober delovni rezultat se na nasi Soli hitro opazie
pohvaljen.

2.13 Nagrajevanje

Uspesnost pri delu se vrednoti po dogovorjenihihcilp
standardih.

Dobro oziroma uspeSno opravljanje dela je ve
pohvaljeno.

dno

Za slabo opravljanje dela sledi ustrezna grajaooza
kazen.

Zaposleni smo nagrajeni v skladu z rezultati svejaela.

Nagrajevanje za uspesSno opravljanje dela je pnavi

Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi egimo
stimulirani.

Razmerja med ptami zaposlenih so ustrezna.

viii




2.14 Primerjalna vpraSanja

Nasa Sola ima velik ugled v okolju.

NaSa Sola spada v primerjavi z ostalimi glasbesitami
(po kakovosti izvajanja storitev) med bolj uspesne. 514|321

~—+

Vodstvo naSe Sole spada v primerjavi z vodstvoralibs
Sol med bolj uspesno irtmkovito. 5141321

Zaposleni prejemamo pla, ki je vsaj enakovredna ravni
plat na trzig€u. 514|321

Hvala!

Nova Gorica, december 2007

Izpolnjen vpraSalnik prepognite ter vstavite v _prilozeno kuverto! Kuverto
Zape&tatite!




PRILOGA 2: Rezultati vpraSalnika

1. Demografski podatki

SPOL

Stevilo %
moski 11 44
Zenske 14 56

STAROST

Stevilo %
do 25 let
od 26 do 30 let 5 20
od 31 do 40 let 7 28
od 41 do 50 let 8 32
od 51 do 60 let 4 16
61 in ve let 1 4

DOSEZENA STOPNJA IZOBRAZBE

Stevilo %
poklicna Sola
srednja Sola 2 8
viSja Sola 6 24
visoka Sola ali univerza, akademija 13 52
vec 4 16

SKUPNA DELOVNA DOBA NA GLASBENI SOLI NOVA

GORICA

Stevilo %
do 5 let 6 24
od 6 do 10 let 3 12
od 11 do 15 let 5 20
od 16 do 20 let 5 20
od 21 do 25 let 3 12
od 26 do 30 let 1 4
31 in ve let 2 8

DELOVNO MESTO

Stevilo %
ucitelj - profesor 22 88
drugo 3 12

2. Dimenzije organizacijske klime

ORGANIZIRANOST

5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Zaposleni razumemo svoj polozaj v
organizacijski shemi Sole 13 |52| 10 |40 2 8
Na nasi Soli zaposleni prevzemamo odgovornpsti
za rezultate svojega dela 12 |48 12 |48/ 1 4




Na nasi Soli so zadolzitve in odgovornosti

zaposlenih jasno opredeljene 11 | 44| 10 |40 4 16
Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj Se
pri naSem delu od nas zahtevag¢akuje 11 | 44! 10 |40 16
Odlgitve vodstva se sprejemajo pr&asno 12 |a8] 11 |44 8
Zaposleni sodelujemo pri dajanju pobud in
predlogov 14 |56| 10 |40 4
Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju @ity 9 36l 11 |44 3 12| 2 8
PRIPADNOST ORGANIZACIJI (SOLI)
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Ponosni smo, da smo zaposleni na tej Soli 14 |56l 9 36l 1 4 1 4
Zaposleni zunaj Sole pozitivno govorimo o njej
ter jo zagovarjamo 14 | 56| 8 32| 3 12
Zaposlenim se zaposlitev v tej Soli zdi varna
oziroma zagotovljena 11 | 44| 8 32| 5 20 1 4
Zaposleni se veselimo odhoda na delo v to Salo 11 |a4l 11 |24 4 2 8
Zaposleni ne bi zapustili te Soles bi se zaradi
poslovnih teZzav naSa @k znizala 3 12| 10 | 40| 8 32 1 4 3 12
POZNAVANJE POSLANSTVA IN VIZIJE TER CILJEV
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
NaSa Sola ima jasno oblikovano poslanstvo
(dolgora:ni razlog obstoja in delovanja) 15 | 60! 10 |40
Politika in cilji Sole so jasni vsem zaposlenim 11 |44l 11 |44 12
Zaposleni cilje Sole sprejemamo za svoje 6 24l 12 |as 12| 3 12| 1 4
Prizadevamo si za izpolnitev vizije in ciljev nase
Sole 11 | 44] 12 | 48] 2 8
Pri postavljanju ciljev, poleg vodstva Sole,
sodelujemo tudi ostali zaposleni 9 36| 12 |48 2 8 2 8
Cilji, ki jih moramo zaposleni dosg so realno
postavljeni 11 |44 9 |[36] 5 |20
VODENJE
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Vodstvo Sole vzpodbuja samostojnost pri
opravljanju nasega dela 15 |60/ 8 32| 2 8
Vodstvo Sole se z nami pogovarja o rezultatih
dela 15 | 60| 8 32 1 4 1 4
Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje
mnenje 10 |40/ 8 32| 4 16| 1 4 2 8
Vodstvo Sole sprejema utemeljene pripombe na
svoje delo 11 |44 10 |40, 3 12 1 4
Vodstvo Sole nas zadovoljivo usmerja pri delufter
nas pri delu vzpodbuja 12 |48/ 9 36| 3 12| 1 4
Vodstvo Sole upoSteva ter spoStuje nase potrebe,
Zelje 12 | 48] 9 36| 2 8 2 8
Na nasi Soli, se vodstvo ne posluzuje
ukazovalnega pristopa vodenja 12 |48/ 8 32| 4 16 1 4
Vodstvo Sole nam pomaga reSevati probleme fin
tezavege se pri naSem delu pojavijo 14 |56/ 7 28| 3 12 1 4
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ODNOS DO KAKOVOSTI

5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
NaSa Sola ima jasno zastavljene kriterije in cilje
kakovosti 11 | 44| 13 |52
Kakovost dela je na naSi Soli zelo pomembna 14 |56 9 36 2 8
Zaposleni s€utimo odgovorne za kakovost
nasega dela 15 |60 7 |28 3 |12
Zaposleni po najboljSih nteh prispevamo k
doseganju standardov kakovosti 14 | 56| 11 |44
NOTRANJI ODNOSI
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Odnosi med zaposlenimi so dobri 5 20l 14 |56 5 20 1 4
Svoje sodelavce cenimo, prav tako njihovo delo 11 |44l 12 |ag 1 4 1 4
Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa
tekmujemo 7 28| 10 |40, 6 24| 1 4 1 4
Med vodstvom in zaposlenimi viadajo dobri
odnosi 7 28| 14 |56 16
Vodstvo Sole ceni naSe delo 17 lesl 4 16 16
Zaposleni se znamo skupaj zabavati 8 32| 13 |52 16
Zaposleni se stejemo oziroma druzimo tudi
izven delovnegéasa 2 8 9 36 11 |44 12
Konflikte reSujemo sproti ter v skupno korist 7 28l 10 |40 s 20 8 1
Zaposleni si medsebojno zaupamo 3 12| 11 la4l 10 |40 1
Sodelavci se med sabo ne obrekujemo 3 12| 12 |agl 7 28l 2 8 1 4
NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Vodstvo Sole nam da dovolj informacij za dobro
opravijanje dela 15 |60] 9 [36] 1 |4
Vodstvo Sole posreduje informacije zaposlenim
pravasasno in na razumljiv r&n 13 |52 9 36| 2 8 1 4
Na nasi Soli imamo redne sestanke, na kateril
nas vodstvo Sole obv&so novostih,
problemih... 21 |84 16
Komunikacija temelji na medsebojnem dialogui 16 |64 2ul 3 12
Na nasi Soli je medsebojna komunikacija
sprogena, prijateljska ter enakopravna 11 | 44| 8 32| 3 12| 1 4 2 8
Na nasi Soli se dajejo samo tiste obljube, kigih j
mo¢ izpolniti 11 | 44| 10 |40 4 |16
ZADOVOLJSTVO PRI DELU
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Zaposleni smo zadovoljni s svojimi sodelavci 9 36/ 13 |52 3 12
Delovni¢as nam ustreza 9 36| 4 16/ 9 36l 1 4 2 8
Zadovoljni smo z delom, ki ga opravljamo 14 |s6l 9 36| 2 8
Delovni pogoji (oprema, prostori...) so dobri 10 |40l 7 28] 4 16| 4 16
Zadovoljni smo z vodstvom naSe Sole 15 |60l 8 32| 2 8
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Zadovoljni smo s svojo pia 1 4 8 39 8 3| 4 16| 4 16
Zadovoljni smo s kori&enjem letnega dopusta| g 20! 6 24| 2 ) 5 20 7 28
STROKOVNA USPOSOBLJENOST IN UCENJE

5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Sola zaposlenim nudi ter spodbuja dodatno
izobrazevanje in usposabljanje 15 |60 7 128/ 2 8 1 4
Pri usposabljanju in izobraZevanju se upoStevgjo
tudi Zelje zaposlenih 15 | 60| 7 28| 2 8 1 4
Pri nas so zaposleni ljudje, ki so za opravljanje
svojega dela primerno usposobljeni 8 32| 12 |48/ 4 16| 1 4
Zaposleni se ne glede na starost, delovno doho
ter dela, ki ga opravljamog¢imo drug od
drugega 7 28| 13 |52 4 16 1 4
INOVATIVNOST, INICIATIVNOST
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Zaposleni na Soli se zavedamo nujnosti
sprememb 9 36| 9 36| 5 20 1 4 1 4
Na Soli se priakuje, da predloge ter ideje za
izboljSave dajejo vsi, ne le vodstvo naSe Sole | 11 | 44| 10 |40/ 3 12| 1 4
Storitve, ki jih nudimo, stalno izboljSujemo in
posodabljamo 13 |52 9 [36] 3 |12
Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje zp
uveljavitev svojih pobud 9 36| 7 28| 8 32 1 4
Napake med preizkuSanjem noviktimav dela,
so na nasi Soli sprejemljive 8 32| 7 28| 8 32 1 4 1 4
RAZVOJ KARIERE
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim osebnim
razvojem 11 | 44| 11 |44] 3 12
Zaposleni imamo moznosti napredovanja 15 |60l 5 |20 4 16 1 4
Kriteriji za napredovanje so jasni vsem
zaposlenim 13 |52 9 36| 2 8 1 4
MOTIVACIJA IN ZAVZETOST
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
Zaposleni smo pripravljeni na dodaten napor,
kadar se to pri delu zahteva 13 5210 |40 2 8
Zaposleni na nasi Soli smo zavzeti za opravljanje
svojega dela 12| 48 12 |48 1 4
Na nasi Soli se ceni dobro opravljeno delo 15 | 608 32 2 8
Na nasi Soli so postavljene zelo visoke zahteve
glede delovne uspesnosti 7 2812 |48 6 24
Dober delovni rezultat se na nasi Soli hitro opazi
in je pohvaljen 18 | 72] 5 200 2 8
NAGRAJEVANJE
5 4 3 2 1
Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
UspeSnost pri delu se vrednoti po dogovorjenih
ciljih in standardih 13 |52 9 36| 2 8 1 4
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Dobro oziroma uspeSno opravljanje dela

je

vedno pohvaljeno 16 |64 7 28| 2 8
Za slabo opravljanje dela sledi ustrezna graja
oziroma kazen 3 |12] 6 |24 13 |52 1 | 4] 2 |8
Zaposleni smo nagrajeni v skladu z rezultati
svojega dela 8 [32] 6 |24 9 |36] 2 8
Nagrajevanje za uspeSno opravijanje dela je
pravicno 8 |32 7 |28 9 |36 1 |4
Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi
ustrezno stimulirani 5 20| 10 |40/ 4 16| 5 20| 1 4
Razmerja med ptami zaposlenih so ustrezna| 3 |[12| 7 |28| 7 |28/ 5 |20 3 |12
3. Primerjalna vprasanja
PRIMERJALNA VPRASANJA
5) 4 3 2 1

Trditve Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| % | Stevilo| %
NaSa Sola ima velik ugled v okolju 13 | 52| 11 |44 1 4
NaSa Sola spada v primerjavi z ostalimi
glasbenimi Solami (po kakovosti izvajanja
storitev) med bolj uspesSne 1 p48 32| 1 4
Vodstvo naSe Sole spada v primerjavi z
vodstvom ostalih Sol med bolj uspesno in
ucinkovito 11 | 44| 7 28| 6 24| 1 4
Zaposleni prejemamo pia, ki je vsaj
enakovredna ravni piana trzigu 3 12| 10 | 40| 5 20| 3 12| 4 16
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PRILOGA 3: Povpre €éne ocene posameznih dimenzij organizacijske

klime ter povpre €na ocena klime na Glasbeni Soli Nova Gorica

DIMENZIJE POVPRE'NA OCENA
Organiziranost 4,35
Pripadnost organizaciji (Soli) 4,12
Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev 4,23
Vodenje 4,27
Odnos do kakovosti 4,48
Notranji odnosi 3,92
Notranje komuniciranje in informiranje 4,43
Zadovoljstvo pri delu 3,81
Strokovna usposobljenost idanje 4,24
Inovativnost, iniciativnost 4,07
Razvoj kariere 4,35
Motivacija in zavzetost 4,42
Nagrajevanje 3,78
SKUPNA POVPRECNA OCENA KLIME 4,19
POVPRE:NA OCENA
DIMENZIJE moSKki Zenske
Organiziranost 4.4 4,31
Pripadnost organizaciji (Soli) 3,95 4,26
Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev 4,24 A2
Vodenje 4,26 4,28
Odnos do kakovosti 4,59 4,39
Notranji odnosi 4,05 3,81
Notranje komuniciranje in informiranje 4,52 4,36
Zadovoljstvo pri delu 3,73 3,87
Strokovna usposobljenost idanje 4,14 4,32
Inovativnost, iniciativnost 4,02 4,11
Razvoj kariere 4,33 4,36
Motivacija in zavzetost 4,42 4,41
Nagrajevanje 3,79 3,78
SKUPNA POVPRECNA OCENA KLIME 4,188 4,192
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