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ANALIZA KONCEPTA ORGANIZACIJSKE KLIME V UPRAVNI ORGANIZACJI:
PRIMER DOMA UPOKOJENCEYV PODBRDO

Glavni cilj diplomskega dela je merjenje organizacijske klime in zadovoljstva v Domu
upokojencev Podbrdo z namenom povecanja zavedanja pomena povezanosti organizacijske
klime in razvoja ¢loveskih virov v organizaciji. Organizacijska klima so zaznave vseh tistih
vidikov delovnega okolja (procesi, pravila in odnosi), ki so ¢lanom organizacije pomembni.
Zadovoljstvo zaposlenih pa je opredeljeno kot pozitiven odziv, ki je rezultat posameznikove
ocene dela in delovnega okolja. Iz navedenega sledi, da je organizacijska klima skupna slika
delovnega okolja zaposlenih medtem, ko je zadovoljstvo individualen odziv zaposlenih na
organizacijsko okolje. Organizacijsko klimo sem merila z desetimi dimenzijami in vsaka od
njih je vkljuevala posamezne trditve (5-stopenjska lestvica strinjanja). Zaposleni najvi§je
vrednotijo varnost zaposlitve, odnose s sodelavci in Cutijo veliko pripadnost organizaciji. Na
drugi strani pa sodita podroc¢ji izobrazevanje in usposabljanje in odnosi z vodjo enote med
slabse ocenjeni dimenziji. Ugotovila sem, da v Domu upokojencev Podbrdo prevladuje
relativno dobra klima.

Kljuéne besede: organizacijska klima, zadovoljstvo zaposlenih, ¢loveski viri

THE STUDY OF ORGANISATIONAL CLIMATE IN AN ADMINISTRATIVE
ORGANISATION: THE REST HOME PODBRDO

The main aim of my diploma work was to monitor organisational climate and employee
satisfaction in a rest home Podbrdo in order to increase awareness of the importance of the
organisational climate and its connection to human resource development practices in
companies. Organisational climate is defined as the perception of the members of the
organisation (employees at the different organisational levels) about different important
elements of the work environment, such as procedures, rules and relations. Employee
satisfaction is defined as the positive emotion that results from an individual's assessment of
experiences connected to the work and work environment. Thus, organisational climate is an
overall picture of the organisational environment of employees, while employee satisfaction is
an individual reaction to the work environment. Organisational climate was measured by ten
categories (on a 5-point scale) and each category comprises a set of questons related to
different elements within it. The highest average value is attributed to stability (permanence)
of the employment, followed by internal relations and loyalty to the organisation. On the other
hand, organisational climate categories with the lowest average values — according to the
employees' assessment — are: education and training possibilities and internal relations
between superior of the unit and employees. I established that the general organisational
climate in a rest home Podbrdo is positive.

Key words: organisational climate, employee satisfaction, human resource
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1. UVOD

1.1 PROBLEMATIKA IN CILJ DIPLOMSKEGA DELA

Vse organizacije si prizadevajo izboljSati svojo poslovno ucinkovitost in uspesnost ali,
drugace povedano, delati stvari prav in delati prave stvari. Toda nacin za doseganje tega cilja
(pre)pogosto spregledajo. Klju¢ so ljudje, ki so vez med poslovnimi cilji in strategijami za
njihovo uresnicitev. Njihove place so resda stroSek, toda zaposleni so premoZzenje organizacij,
in to edino premozenje, ki vsako popoldne ali vecer odide iz podjetja ... In nekaj tega
premozenja se nikoli ve¢ ne vrne.

Dandanes je vse preve¢ ljudi, ki jih njihovo delo ne osreCuje in se vsako jutro z
nezadovoljstvom odpravijo v sluzbo. S pravilno naravnanostjo lahko v vsakem delu najdemo
smisel in si ga naredimo prijetnega. Z malimi zvija¢ami lahko vanj vnesemo nekoliko veselja,
predvsem s tem, da vlozimo samega sebe.

Psiholosko ozradje v organizaciji, ki ga zaznavajo njeni ¢lani, imenujemo organizacijska
klima. Zaposlenim predstavlja okolje, v katerem opravljajo svoje delo in se pocutijo varne.
Vlaganje v ljudi je pomembna nalozba za prihodnost organizacije. Ni pomembno zgolj
prezivetje organizacije, temve¢ tudi kakovost Zivljenja organizacije. Le-ta je odvisna tudi od
organiziranosti in kakovosti zaposlenih. »Ce hode biti organizacija danes uspe$na, mora biti
drugacna, neposnemljiva. Drugacnost pa zagotavljajo samo ljudje. Vse drugo je mogoce
posnemati. Sposobni ljudje z znanjem so edina prava konkuren¢na sposobnost podjetja.«
(Gruban 1999: 17) Zaposleni niso nadomestljiv stroSek, temve¢ klju¢ prihodnosti.

Za obravnavo organizacijske klime v diplomskem delu sem se odlocila predvsem zato, ker se
Se vedno vse preveC organizacij ne zaveda pomena organizacijske klime za njihovo uspesnost.
PreveC¢ so obremenjeni z vsakdanjimi problemi in dogajanjem v organizaciji, da bi se
osredotoCili na vrednote, Zelje, prepri¢anja in zadovoljstvo zaposlenih. Zaradi neprimerne
organizacijske klime se lahko zgodi, da v organizaciji propade sicer finan¢no in tehni¢no
odli¢en projekt.

V Domu upokojencev Podbrdo (v nadaljevanju tudi DUP), kjer so mi omogocili izvesti

analizo njihove organizacijske klime, so me Se dodatno spodbudili k tej temi.

Cilj moje diplomske naloge je bil predstaviti pomen ¢loveskega dejavnika v organizaciji,

raziskati podrocje organizacijske klime in zadovoljstva na delovnem mestu. Kot prakticen



primer sem izmerila in analizirala organizacijsko klimo in zadovoljstvo zaposlenih v Domu
upokojencev Podbrdo. V diplomskem delu sem predpostavila, da je organizacijska klima
neposredno povezana z zadovoljstvom zaposlenih in obratno. Klima vpliva na zadovoljstvo
zaposlenih oziroma njihovo zadovoljstvo vpliva na to, kako dozivljajo klimo v organizaciji.
Clovek, ki v svoji organizaciji zaznava vzpodbudno klimo, je obi¢ajno zadovoljne;jsi s svojim
delom, in to obcutijo tudi uporabniki storitev. Zanimalo me je, kak$na spoznanja in definicije
so se razvile v razmiSljanjih o organizacijski klimi ter kako so povezana z mojimi osebnimi
opazovanji.

Nalogo bom najprej predstavila na teoreti¢ni ravni, nadaljnje pa bom teorijo podkrepila z
analizo konkretnega primera. Moj namen je raziskati mnenja zaposlenih v Domu upokojencev
Podbrdo glede kakovosti delovnega okolja in njihovo pocutje v zavodu. Menim, da
organizacijska klima vpliva na vrednotenje dolo¢enih vidikov dela in odnose na delovnem
mestu, ki so pomembni za zaposlene. Delovno okolje vpliva na zadovoljstvo zaposlenih,

njihovo motivacijo in pristop, vedenje do uporabnikov.

1.1 HIPOTEZI DELA

Hipotezi, ki ju bom po koncani analizi poskusala potrditi ali zavreci:

e Organizacijska klima v Domu upokojencev Podbrdo je dobra.

S to hipotezo sem zelela ugotoviti katere so tiste dimenzije, ki jih zaposleni vrednotijo slabse
in predstavljajo oviro pri vzpostavljanju pozitivne klime v zavodu.

e Zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo dozivljajo izgorelost na delovnem mestu.
Izgorelost postaja glavna poklicna bolezen 21. stoletja, ki nastane kot posledica neustreznih
psiholoskih okolis¢in dela in se kaze v spremenjenem odnosu do dela. S to hipotezo sem
preverjala, ali zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo menijo, da so presegli meje svoje

sposobnosti.
1.3 STRUKTURA IN METODOLOGIJA DIPLOMSKEGA DELA
Naloga je sestavljena iz 4 vsebinskih sklopov.

V uvodu Zelim predstaviti vsebino obravnavane teme in osnovni cilj oziroma namen

diplomskega dela. Podam tudi metodologijo, ki sem jo uporabila pri pisanju naloge.
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V teoreti¢nem delu najprej predstavim poglede na vlogo ¢loveskega dejavnika v organizaciji
skozi zgodovino, nato opiSem njegov pomen Vv danaSnji organizaciji. Nadaljujem z
opredelitvami organizacijske kulture, klime in zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu ter
prikazem razlike in povezavo med njimi. Pristop pri raziskovanju teoreticnih spoznanj bo
pretezno deskriptiven.

V tem delu sem pri raziskovanju uporabljala literaturo razli¢nih slovenskih in tujih avtorjev s
podro¢ja Cloveskih virov, teorije organizacije, organizacijske strukture, psihologije, delovne
motivacije in raziskovanj podjetij. Podatke sem pridobila tudi na internetu in preko podjetij,

ki se ukvarjajo s ¢loveskimi viri.

V prvi tocki empiri€nega dela na kratko predstavim sistem javnih usluZzbencev. Sem se
uvrséajo tudi zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo, ker delajo znotraj usluzbenskega
sistema javne uprave. Upravljanje le-tega poteka na treh ravneh. V diplomski nalogi sem se
osredotocila na simbolno raven, ki zajema organizacijsko kulturo in etiko.

Sledi predstavitev Doma upokojencev Podbrdo, njegova zgodovina, strategija in cilji, vizija in
poslanstvo ter splosna organiziranost zavoda.

V tretji tocki opiSem postopek in metodologijo raziskave organizacijske klime, predstavim
rezultate merjenja in kon¢am z analizo.

V zadnjem delu podam ugotovitve in predloge za izboljSavo obstojece organizacijske klime v

Domu upokojencev Podbrdo.

Za merjenje organizacijske klime v Domu upokojencev Podbrdo sem na osnovi izhodis¢
oblikovala poseben vprasalnik. Dolocila sem deset dimenzij organizacijske klime, s katerimi
sem poskusala napovedati splosno zadovoljstvo z delom pri zaposlenih. VpraSalnik je bil
poslan vsem zaposlenim, tako da so imeli vsi v zavodu moznost izraziti svoja obcutja in
staliS€a. Z njim so bili tako pridobljeni podatki za empiricno analizo in preverjanje
zastavljenih hipotez.

Za obdelavo podatkov sem uporabila racunalnis$ki program za statisticno obdelavo podatkov
SPSS (Statistical Package for Social Sciences), za prikaz podatkov v obliki tabel in

grafikonov pa racunalniski program Microsoft Office Excell.

Diplomsko delo zaklju¢im s sklepom, da je zadovoljstvo z delom kljucni dejavnik

spodbujanja vecje motiviranosti in u¢inkovitosti na delovnem mestu.
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2. CLOVESKI DEJAVNIK V ORGANIZACIJI

2.1 TRADICIONALNI POGLED NA POMEN CLOVESKEGA DEJAVNIKA V
ORGANIZACIJI

Znotraj okvira teorij o organizaciji so se izoblikovale razlicne Sole in opredelitve, ki so
problem organizacijske kulture razli¢no razlagale, odvisno od tega, kako so razumele vlogo in

pomen kulture. Analiza organizacijske kulture je tako odvisna od zacetne definicije.

V zaCetku dvajsetega stoletja so si organizacijo zamisljali kot piramido s cilji na vrhu.
Uveljavljeno je bilo prepricanje, da je uresnicevanje ciljev mogoce doseCi le z nacrtnim
oblikovanjem delovnih mest in dolocitvijo pogojev za njihovo zasedbo ter z ljudmi, ki bodo
ustrezali opisanim pogojem. Temu bi lahko rekli tudi tradicionalni pogled na delo z ljudmi
(Mozina 1998: 6).

Proti koncu sedemdesetih in predvsem v zaCetku osemdesetih let so zahteve po ¢im boljSem
zadovoljevanju uporabnika v konkuren¢nih razmerah postavile managerje pred nove izzive.
Spremembe na trgu so pogojevale porazdelitev odgovornosti za rezultate po vsej organizaciji,
planiranje se je povezalo z vizijo, ustvarjalnost z znanjem. Bolj kot ljudje so v ospredje
stopali viri, ki jih imajo. Potreba po novi koncepciji organizacije je pripeljala do pomembnih
ugotovitev o vlogi ¢loveka v organizaciji. Pomen ¢loveskega dejavnika je poudarila teorija o
medcloveskih odnosih (Mozina 1998: 6).

Mesner-Andolsek med vzroke, ki so preusmerili organizacijske teoretike k cloveskem
faktorju v organizaciji navaja vzpon nove industrijske velesile Japonske, zaostajanje ZDA v
mednarodni konkurenci, naftna kriza. Vsi ti dogodki so sprozili Stevilna vpraSanja, ki so
terjala analiticne odgovore. Kje iskati vzroke za takSen vzpon Japonske gospodarske moci?
Zakaj so bile ZDA nemocne v soocanju z izzivom, ki je prihajal z Vzhoda? Kako povecati
uspesnost? Dotedanji koncepti so pri razlagi omenjenih dejstev iz¢rpali svojo razlagalno mo¢
in pokazali svojo nezadostnost. Premik svetovnega ekonomskega sistema iz ene svetovne
metropole v drugo je zbudil in mo¢no povecal interes za kulturo in kulturne dejavnike v
organizaciji. Sociologi organizacije in organizacijski teoretiki so zaceli zavracati dotedanje

razlage simbolnih dimenzij organizacijskega Zzivljenja in iskati tiste temelje, ki so lahko
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predstavljali produktivna izhodis€a za nadaljnjo analizo delovanja organizacije in njenih

¢lanov (Mesner Andolsek 1995: 15-17).

Prehod od klasi¢nega do sodobnega upravljanja ¢loveskih virov se je zgodil predvsem
zaradi vecje konkurence na trgu. Ugotovljeno je bilo, da so najuspeSnejSe in s tem tudi
najkonkurencnejSe organizacije tiste, ki cloveSkim virom pripisujejo najvecji pomen (Hacek
in Baclija 2007: 120). Clovek je s svojim znanjem, sposobnostmi in motiviranostjo
najpomembnejsi proizvodni tvorec organizacijskega procesa. Ravnanje z ljudmi v sodobni
organizaciji temelji na sploSnih usmerjenosti proaktivnih organizacij k akciji, sodelovanju

zaposlenih, h globalnemu delovanju in kon¢no h kakovosti (Lipi¢nik 1998: 44).

2.2 SODOBNO UPRAVLJANJE CLOVESKIH VIROV

Med prebiranjem literature sem nasla veliko razli¢nih izrazov in pojmov, ki jih avtorji
uporabljajo za oznacevanje spremenjene vloge Cloveka v organizaciji. Pojmi kot kadrovski
management ali upravljanje ¢loveskih (kadrovskih) virov, oziroma ravnanje s ¢loveskimi viri
(zmogljivostmi) so se zaceli v glavnem pojavljati pri nas od leta 1990 dalje. Uporabljajo se
kot sinonim in jih po navadi oznac¢imo s kratico HRM (ang. Human Resource Management).
Njihov koncept in vsebina v glavnem temeljita na treh nacelih:

e Cloveski viri so najpomembnej$e premoZenje organizacije in njihovo uéinkovito
upravljanje je klju¢ do njenega uspeha.

e Politika in poslovni postopki organizacije morajo biti tesno povezani in so glavni
prispevek k doseganju skupnih ciljev.

e Uspesnost organizacije je odvisna od njene kulture in vedenja vodstva. Kultura mora
biti opredeljena, kar pomeni, da je treba spremeniti ali okrepiti organizacijske
vrednote in se neprestano truditi, za¢ensi z vrha navzdol, da bodo te vrednote sprejete
in bodo delovale (MoZina 1998: 5).

Upravljanje s ¢loveSkimi viri pomeni sklop najrazli¢nejSih dejavnosti v smislu zadovoljitve
interesov organizacije in posameznika. Obsega ugotavljanje, nacrtovanje, izbor, sprejem
namescanje, premescanje, nadomescanje, napredovanje izobrazevanje, izpopolnjevanje in
usposabljanje cloveskih virov.

Ljudje se vkljuCujejo v organizacije, da bi zadovoljili svoje potrebe. Z osebnimi dohodki, ki
jih prejemajo, zaposleni zadovoljujejo svoje eksistencialne potrebe, zagotavljajo jim vecjo

socialno varnost, z njimi si pomagajo tudi pri osebnostni rasti in osebnostnem razvoju. Ce
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zaposleni v organizaciji niso zadovoljni, se to kaZze pri njihovem delu, zlasti v slabsi
storilnosti. To navsezadnje prizadene celotno organizacijo, saj tezje ali pa sploh ne dosega
svojih ciljev. Zato ni dovolj samo razumeti ¢loveske zmoznosti, ampak jih je potrebno tudi
spostovati, ceniti in znati vklju¢evati v nacrtovanje in izvajanje raznih akcij ( Mozina 2004:
35). Pravilna usmeritev ljudi je pomembna predvsem zato, ker se ¢loveski viri v primerjavi z
drugimi viri, z uporabo ne izrabljajo, temveC se z usposabljanjem in ucenjem izboljSujejo.
Znanje in sposobnosti, ki jih zaposleni prinesejo v organizacijo, se ob primerni uporabi lahko

povecujejo in na ta nacin se povecuje vrednost intelektualnega kapitala (Kovac¢ 2004: 105).

Kljub vsem tehnoloskim dosezkom, ki jih je prinesel reinZiniring organizacij in sodobna
managerska veda in spoznanja, Stevilna podjetja ostajajo naravnost nedojemljivo trmasta in
nefleksibilna, ko gre za Cloveski dejavnik v podjetjih. Tisto, kar danes ze loCuje uspesne
organizacije od neuspesnih, torej ni izdelek, storitev in vrhunska tehnologija, ampak dejavnik,
iz katerega vse nasteto izvira — motivirani zaposlen. Merilo uspesnosti danaSnjih organizacij

je dodana vrednost na zaposlenega in te ni mogoce ustvariti brez vrhunsko motiviranih ljudi.
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3. ORGANIZACIJSKA KULTURA, ORGANIZACIJSKA KLIMA IN
ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH NA DELOVNEM MESTU

3.1 ORGANIZACIJSKA KULTURA

Vsaka organizacija ima svojo kulturo (Mozina 1998: 10). Definicij organizacijske kulture je
veliko, saj imata pojma organizacija in kultura veliko pomenov in zato je oblikovanje enotne,
univerzalne razlage tezavno. Pri opredeljevanju organizacijske kulture je pri razlicnih avtorjih
zelo pomembno, kako vidijo vlogo kulture v organizaciji in jo na osnovi tega tudi razlicno
definirajo. Ena od osnovnih znalilnosti je organizacijska kultura kot sistem smernic za
delovanje ¢lanov dolocene skupine oziroma organizacije; pri tem razlicni avtorji pogosto
navajajo, da gre za t.i. nepisana oziroma neformalna pravila.

MozZina organizacijsko kulturo opredeljuje kot vzorec temeljnih domnev in prepricanj, ki so
skupne ¢lanom organizacije in se po njih ravnajo (Mozina 1998: 10).

Treven meni, da je organizacijske kultura znacilni duh organizacije in skupek prepricanj
njenih clanov ter se izkazuje v vrednotah in normah, ki veljajo za nain vedenja
posameznikov, medsebojnega komuniciranja in vrsto razvijanja delovnih odnosov (Treven
1998: 158).

Po Webstrovi opredelitvi pa je organizacijska kultura skupek nezapisanih pravil. Vzorcev
skupnih vrednot in prepriCanj, ki so v pomo¢ posameznikom, da razumejo delovanje
organizacije in da zagotavljajo norme obnasanja v njej. Ceprav so to neformalne, skrite sile v
organizaciji, imajo zelo velik vpliv na obnaSanje, produktivnost in uspesnost zaposlenih,
morda vecji kot formalne, zapisane smernice in vodila politike organizacije (Tratar in Snoj
2002: 46).

Peters — Waterman organizacijsko kulturo definirata kot sistem vrednot, ki jih uvr§¢amo med
temeljne dejavnike uspesnosti (Peters — Waterman v Mihali¢ 2006: 254).

Pojem organizacijska kultura poleg tega, kako se organizacija formalno obnasa, opozarja tudi
na manj ocitne, sicer neformalne, a vendar pomembne znacilnosti, ki vplivajo na to, kako se
sprejemajo odlo¢itve v praksi in kaks$ni so dejanski odnosi med ljudmi pri delu.
Organizacijska kultura so v bistvu pisana in nepisana pravila igra, ki vplivajo na atmosfero in
klimo v delovnem okolju. Zajema Sirok spekter socialnih pojavov, kot so tipicni nacini
oblacenja v organizaciji, jezik, vedenja, prepricanja, vrednote, predpostavke, statusni simboli

in avtoriteta, miti, obredi in svecanosti, na¢ini uposStevanja ostalih in razdiralna vedenja.

15



Organizacijsko klimo lahko opredelimo tudi kot element diferenciacije ene organizacije od
druge. Za organizacije je namre¢ znacilno, da razvijejo razlicne odgovore za enake procese in

zaradi tega se le-te razlikujejo med seboj.

Klju¢na dejavnika oblikovanja in spreminjanja kulture sta skupinsko ucenje in skupna
zgodovina. Velik vpliv na kulturo ima tudi vodstvo kot osnovni vir vrednot in verovanj, ki
¢lanom organizacije pomagajo pri reSevanju problemov notranje integracije in zunanjega
prilagajanja. Ravno na podlagi reSevanja teh problemov pa se oblikuje kultura. Kultura je
torej precej odvisna od zaCetnega ravnanja vodstva, ki oblikujejo in celo vsiljujejo svoje
predpostavke o tem, kaj je dobro ali primerno. Kasneje, ko je to sprejeto, kultura vpliva na
strategijo, sistem, postopke in nacine medsebojnega delovanja (Mozina 1998: 10). Vodilni v
organizaciji naj bi bili drugim za zgled, njihova dejanja so pomembnejsa od govorjenja.

Ti dejavniki pa na organizacijsko kulturo lahko vplivajo spodbujevalno ali zaviralno.
Pomembno je, da se vodstvo slednjih zaveda, jih prepozna in poskuSa odpraviti ali vsaj
oslabiti. Uvajanje sprememb v organizaciji je zelo tezaven in dolgotrajen proces. Potrebna je
jasna definicija, katere vrednote niso ve¢ zazelene in natan¢no opredeliti tiste, ki so zazelene.
Spreminjanje organizacijske kulture pa je Se posebno zahtevna naloga, saj je kultura v
podjetju globoko ukoreninjena in zajema prepri¢anja, staliS¢a in vrednote posameznikov.

Najbolj ukoreninjena so prepri¢anja, saj so nezavedna in jih ne moremo opazovati.

Spremembe v organizacijski kulturi pa vplivajo tudi na klimo v organizaciji. Organizacijska
klima je manifestacija organizacijske kulture (Mihali¢ 2006: 254). Vsak zaposleni si ustvari
neko objektivno predstavo o organizaciji. Nanjo vplivajo organizacijski procesi, strukture, viri
in kultura ter posameznikove izku$nje, sposobnosti, znanja in drugi indikatorji. To predstavo
oziroma nacini kako zaposleni razumejo organizacijo kot celoto, imenujemo organizacijska

klima (Mihali¢ 2006: 256).
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3.2 ORGANIZACIJSKA KLIMA

3.2.1 Opredelitev organizacijske klime

Organizacijska klima je eden najpomembnejSih pojavov v organizacijskem dogajanju.
Definiramo jo lahko kot »psiholoSki mehuréek«, ki obkroza delo (Jones — Bearley 1995: 45).
S pojmom klime opredeljujemo znacilnosti, po katerih se organizacija lo¢i od drugih in ki
vplivajo na vedenje ljudi v organizaciji. Dejansko je organizacijska klima tisto, na kar
reagiramo, celoten kontekst stimulacije in delovnega vrveza (Glimer 1969: 60). Za
oznacevanje organizacijske klime lahko v strokovni literaturi najdemo Stevilne izraze, kot so
poslovna klima, osebnost organizacije, delovno vzdusje, atmosfera, delovno ozragje, itd.
Nekateri avtorji menijo, da vsi izrazi pomenijo isto, drugi trdijo, da so med njimi razlike in
tretji, poskusSajo najti skupne tocke vsem tem pojmom. Iz tega lahko razberemo, da je na tem

podrocju veliko nejasnosti, ki onemogocajo jasno definicijo koncepta.

Koncept organizacijske klime izvira iz Lewinove teorije polja (1951). Lewin trdi, da je klima
ali atmosfera psiholoskega polja posledica okoljskih drazljajev in pomembna determinanta
motivacije in vedenja. Klimo razume kot klju¢no funkcionalno povezavo med osebo in
okoljem (Kozlowski in Doherty 1989: 546).

Litwin in Stringer (1968) sta koncept definirala bolj jasno in sicer kot niz merljivih lastnosti
delovnega okolja, zaznanih neposredno ali posredno s strani tistih ljudi, ki zivijo in delajo v
tem okolju in vpliva na motivacijo in vedenje zaposlenih (Kozlowski in Doherty 1989: 547).
Schneider in Hall sta leta 1972 opisala organizacijsko klimo kot globalne zaznave
posameznikov o njihovem organizacijskem okolju. V zaznavah se odraza interakcija med
osebnimi in okoljskimi znacilnostmi. Posameznik naj bi v svojem okolju deloval kot
informacijski procesor, ki pridobiva informacije z dveh virov:

- objektivnih dogodkov v organizaciji in znacilnosti teh

- znacilnostih posameznika

Klimo obravnavata kot obliko situacijsko specificnih vrednot, ki se odrazajo v tistih
situacijah, ki so za posameznika pomembne. Kasneje sta organizacijsko klimo redefinirala in
trdila, da je organizacijska klima rezultat formiranja, ki temelji na makro zaznavah
organizacije ( James in Jones 1974: 96).

Beniamin Schneider je v zacetku devetdesetih definiral klimo kot zaznavo politike, navad in

procedur v organizaciji in sicer tako formalnih kot neformalnih. Politiko, navade in procedure
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je poimenoval rutine, nagrajeno vedenje zaposlenih pa nagrade. Rutine in nagrade sporoc¢ajo

zaposlenim, kaj podjetje ceni in pri¢akuje od njih ( Schneider 1990: 295).

Tudi v Sloveniji so prisotne definicije organizacijske klime, ki so nastale v tem okolju in niso
povzete po tujih avtorjih.

Jurman definira (1981) organizacijsko klimo kot izraz, ki se nanaSa na odnose med
zaposlenimi v organizaciji. Kak$ni odnosi se bodo oblikovali, je odvisno od mnogih
dejavnikov, ki vsak po svoje prispevajo k ugodni ali neugodni klimi (Jurman 1981: 205).
Mozina (1992) pa pojem organizacijske klime oznacuje kot psiholosko strukturo organizacije.
Predstavlja kvaliteto organizacijskega notranjega okolja in se s tem razlikuje od drugih
organizacij. Je rezultat vodenja in politike ¢lanov organizacije, sprejeta pri c¢lanih
organizacije. V veliki meri je odraz interakcije organizacije ali individualnih ciljev, potreb in
sposobnosti (Mozina 2004: 50).

Lipicnik (1998) klimo opisuje kot ozrac¢je v organizaciji, ki je posledica razli¢nih znanih in
neznanih dejavnikov iz preteklosti in sedanjosti, iz SirSega in ozjega okolja, ki vpliva na
vedenje ljudi in uporabo njihovih zmoznosti. Klima zajema tiste znacilnosti, ki vplivajo na
vedenje ljudi v organizaciji in zaradi katerih se organizacije med seboj razlikujejo, (Lipicnik
1998: 74).

Gospodarska zbornica Slovenije pa uporablja definicijo, ki vklju€uje pojmovanje
organizacijske klime kot mocne sile, ki vpliva na vedenje posameznika in skupine v
organizaciji. Predstavlja niz predpostavk, verovanj, vrednot in norm, ki jih imajo zaposleni v
organizaciji. Je neoprijemljiva, toda prisotna v delovnem okolju. Tako kot zrak, obkroza in

vpliva na vse, kar se dogaja v organizaciji (GZS 2005: 4).

Vse navedene definicije organizacijske klime lahko povzamemo v nekaj bistvenih toc¢kah:
e oznacuje mnozico lastnosti organizacije, ki jih lahko preucujemo z razlicnimi
dimenzijami:
- te lastnosti so zaznavne narave;
- zaposleni jih lahko opisejo, kar pomeni, da se jih jasno zavedajo;
e je relativno trajna;
e nastaja preko interakcije med ¢lani organizacije, ki si jo delijo;
e osnova za oblikovanje so dejanski dogodki (npr. politika, postopki, vodenje, struktura,

vrednote, norme, stalis¢a, pravila, pogoji dela);
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e povratno vpliva na interpretacijo dejanskih dogodkov in posledi¢no tudi na vedenje
ljudi;

e nanasa se na odnose med zaposlenimi kot tudi na odnos podjetja do zunanjega okolja;

e odraza organizacijske cilje kot tudi kakovost delovnega okolja;

e predstavlja pomemben vidik uspesnosti poslovanja;

e po njej se organizacije med seboj razlikujejo.

Glede na vse naStete znalilnosti organizacijske klime jo lahko opredelim kot psiholosko
ozracje v organizaciji, ki ga zaznavajo njeni ¢lani oziroma zaposleni. Organizacijska klima je
tako skupni izraz za niz znacilnosti delovnega okolja, ki jih neposredno ali posredno

zaznavajo tisti, ki Zivijo in delajo v njem.

3.2.2 Razlike med pojmoma organizacijska kultura in organizacijska klima

Organizacijsko kulturo in klimo v teoriji in praksi prepogosto ena¢imo vendar med njima
obstajajo razlike.

Pojma organizacijska kultura in klima sta raziskovalno-casovno razli¢no pogojena. Kultura je
kot globalen pojem usmerjena izkljucno v preteklost in prihodnost. Ustvarja se skozi daljsa
casovna obdobja in preko globalnih interakcij v sistemu in z okoljem. Klima kot analiti¢en
pojem lokalnega znacaja pa je usmerjena na sedanje stanje. Ustvarja se zacasno in skozi
razli¢ne procese v sistemu. Zato je kultura v organizaciji manj prepoznavna kot klima. To se
kaze oziroma vpliva tudi na moznost upravljanja. Upravljanje kulture je zahtevnejSe,
spreminjanje pa pocasno in dolgotrajno, medtem, ko je upravljanje in spreminjanje klime

laZje in rezultati sprememb se pokazejo ze v krajSem casovnem obdobju.

Pojma organizacijska kultura in klima razlagata posameznikovo vedenje v organizaciji in
posledice le-tega. Pri tem je pojem kulture veliko bolj inkluziven v primerjavi s klimo in je
tudi v sistemu na vi§ji ravni abstrakcije.

Kultura ima tako sistemski pomen, klima pa kontekstualni in procesni pomen.

Podrocje kulture je nad podro¢jem klime v sistemu. 1z tega sledi, da kultura vpliva na klimo

oziroma klima je izraz kulture v organizaciji.
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Posledi¢no je raziskovanje podrocja kulture v sistemu teoreticno in zato pri tem uporabljamo
kvalitativne metode. Raziskovanje podro¢ja klime pa je empiri€no in zato uporabljamo

kvantitativne metode (Mihali¢ 2006: 254).

3.2.3 Lastnosti organizacijske klime

Organizacijska klima ima ve¢ lastnosti (povzeto po GZS, 2005):

- oblikujejo jo zaposleni — posamezniki »uporabljajo« organizacijsko klimo, da bi podkrepili
ideje, obcutke in informacije, ki so skladne z njihovimi preprianji. Organizacijska klima
izriva obcutke in informacije, ki niso v skladu z njo;

- nagrajuje dosezke — oblikovanje klime predstavlja mocan vir motivacije, kajti posamezniki
tezijo k oblikovanju pravil in standardov vedenja, ki so okvir za presojo njihovega delovanja;
- je niz potrditev — dokazuje, da skupine in organizacije ne morejo zaceti iz ni¢. Vsaka
skupina takoj razvije norme, vrednote, postopke in namen. To je Se posebej mocno, kadar
ljudje potrebujejo zagotovila in ve¢jo gotovost;

- tezi k samoizpolnitvi — kadar se posamezniki zdruzujejo okrog doloCenih verovanj in ciljev,
lazje dosezejo njihovo uresniditev;

- daje smisel in skladnost pogledov — ko posamezniki razumejo vrednote in izrocila kulture,
se jim zdi logi¢no slediti primeru pravih predstavnikov te klime. Pri tem ni pomembno, ali se
z vrednotami in izro€ili lahko identificirajo;

- daje kontinuiteto in identiteto — brez skupne klime ni povezave razli¢nosti, posamezniki pa
se ne morejo identificirati s celoto. Le Ce so v ospredju skupna verovanja, ki se potrjujejo in
izpolnjujejo ter ohranjajo enkraten smisel, kljub spreminjajocem se okolju, lahko organizacija
ohranja obcutek identitete in kontinuitete;

- predstavlja ravnovesje med nasprotujo¢imi se vrednotami — klima je ravnovesje med
nihanjem in stabilnostjo, med kontinuiteto in spremembo. V vsaki organizaciji je cela vrsta
nasprotujocih si vlog, ki morajo doseci doloc¢en nivo ravnovesja;

- je kibernetski sistem — to pomeni, da se usmerja in ohranja v predvideni smeri ne glede na
ovire in prekinitve, pridobiva povratne informacije o spremembah okolja in izvaja ustrezne
spremembe smeri;

- je vzorec — ta vzorec vedenja se ¢asovno ponavlja in pojavlja na dolo¢enih mestih v
organizaciji. Je hologram: informacija se razdeli po vzorcu in vsak koscek kateregakoli vzorca

vsebuje mikrokozmos celote;

20



- veze se na komunikacijo — pomembno je razumeti, da ista kultura olajSuje komunikacijo

zaradi podobnih izkuSenj in informacij.

3.2.4 Merjenje organizacijske klime

Organizacijsko klimo na splosno lahko definiramo kot celoten sklop znacilnosti, ki vplivajo
na vedenje ljudi ali vzdusje v organizaciji. Kazejo se kot psiholosko zadovoljstvo s socialnimi
vidiki dela in olajSujoce ali otezujoce vplivajo na doseganje skupnih ciljev.

Ugodna organizacijska klima je torej osnova za dobro in ucinkovito delovanje organizacije in
ji posledi¢no prinasa ugled na trgu, ki se kaze v pozitivnem poslovanju in dobi¢ku. Povsem
drugace pa je, ¢e so odnosi med zaposlenimi v organizaciji negativni. V takih organizacijah je
delovno ozracje napeto, prisotni so vse pogostejsi konflikti, ki lahko vodijo v nizko
produktivnost.

Namen merjenja je analiza aktualne organizacijske klime in tako ugotoviti kaj je potrebno
spremeniti v organizaciji in poiskati moznosti in predloge za izboljSanje. Z merjenjem
organizacijske klime vodstvo organizacije pridobi povratne informacije kako organizacija
izpolnjuje potrebe in pricakovanja zaposlenih.

Glimer navaja tri glavne nacine merjenja organizacijske klime, in sicer:

e Neformalni opisi, ki vsebujejo osebne sodbe o delovanju organizacije ter povezavah
med zaposlenimi in so zelo subjektivne narave, kljub temu pa ponujajo osnovno
informacijo oziroma obcutek za klimo v organizaciji.

e Sistematicno zbrana opazanja zaposlenih znotraj organizacije dajejo subjektivne
rezultate, saj vsak posameznik organizacijo dojema na svoj nacin, ki je odvisen od
preteklih izkuSenj, od okolja iz katerega izhaja in njegovega nacina dozivljanja.

e Upgotavljanje klime z vprasalniki je pogoj za izkazovanje objektivnih rezultatov.
Vprasalnik je sestavljen iz osnovnih trditev, anketirana oseba pa z oznacCevanjem
izraza stopnjo strinjanja in nestrinjanja s posamezno trditvijo. Anketirana oseba ne
vpisyje lastnih trditev ali mnenj, temvec poisce raven odgovora, ki ji je najbolj blizu
(Glimer 1969: 82).

Pri merjenju organizacijske klime najpogosteje uporabljamo anonimne vprasalnike. Ti so
sestavljeni iz razli¢nih trditev, ki se nanasajo na proucevanje doloCene dimenzije klime.

Rezultate nato analiziramo in tako pridemo do ustreznih zakljuckov.

21



Merjenje organizacijske klime je dobro izhodiS¢e za uspesno upravljanje s ¢loveskimi viri in
uresnicevanje poslovnih ciljev organizacije. Je tudi odraz, kako ukrepe in spremembe v

podjetjih sprejemajo zaposleni.

3.2.5 Dimenzije organizacijske klime

Proucevanje klime v organizaciji se nanaSa na proucevanje psiholoskih struktur v organizaciji.
Sem pa vklju¢ujemo dimenzije delovnega ozracja, osebnosti sistema, splosnega vzdusja,
psiholoske klime, zadovoljstva zaposlenih, pocutja pri delu, stanja odnosov med ljudmi,
interakcij, zavesti ljudi, pripadnosti in lojalnosti zaposlenih, stopnje inovativnosti zaposlenih,
moznosti kariernega razvoja, usmerjenosti vodstva, stalnega izobrazevanja, obcutka
kolektivne moci, stopnje avtonomnosti, sodelovanja, medsebojne solidarnosti, zavzetosti za
uspeh in Stevilne druge. (Mihali¢ 2006: 256)

Torej je predpogoj za ugotavljanje klime v organizaciji prepoznavanje in redno spremljanje
obstojeCega stanja z dolo¢enimi dimenzijami organizacijske klime. Ker je vsaka organizacija
posebna v svoji praksi, je tezko dolo€iti univerzalen nabor dimenzij klime.

V praksi se namre¢ pogosto pojavljajo teznje po primerjavah, na osnovi katerih nastajajo
razliCne nacionalne in nadnacionalne raziskave (kot je v Sloveniji primer raziskave
organizacijske klime SiOK). V tak$nih primerih raziskovalci skuSajo najti enotne dimenzije
za vse dejavnosti, panoge in organizacije. Ker pa gre za razlicne narave organizacij, se
primerjava lahko izkaze za skoraj nemogoco. Zaposleni v¢asih sploh nimajo nadrejenih, zato
so denimo vprasanja o zadovoljstvu z nadrejenimi nepotrebna in rezultatov ni mogoce
primerjati z drugimi. Klima je v vsaki organizaciji specifi¢na. Torej je za njeno preucevanje
smiselno izbrati tiste dimenzije, ki obstajajo v dolo€eni organizaciji ter so mocno prisotne in
seveda najbolj vplivajo nanjo oziroma na vzdu$je v organizaciji. Za ugotavljanje razli¢nosti

klime v Domu upokojencev Podbrdo sem zajela deset osnovnih apriornih dimenzij.

1. VARNOST ZAPOSLITVE
StarejSa generacija je zivela in delala v razmerah relativno solidne socialne varnosti; delovna
mesta so bila zagotovljena, rezultati in u¢inki dela na splosno niso bili tako pomembni kot
danes, podjetja so le redko §la v ste€aj, o stroskih delovne sile se ni razmisljalo, zaposlenih
skorajda niso odpuscali. Vendar pa smo s planskega gospodarstva presli na trzno. Dandanes

podjetja prilagajajo delovno silo spremembam gospodarskih pogojev in zaposlujejo ljudi,
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katerih znanja in sposobnosti bolj ustrezajo njihovim potrebam. Prilagodljivejsi in
produktivnejs$i posameznik pripomore k vecji konkurenénosti in inovativnosti na trgu.
Spremembe lahko sprozijo val nezadovoljstva, saj delovno mesto ni ve¢ samo po sebi

umevno, negotovost je bistveno vecja, obseg pravic pa se je drasti¢no skrcil.

2. DELOVNI POGOIJI
Organizacije zelijo kar najbolje izkoristiti clovekove (¢loveske) zmogljivosti, kar jim prinasa
ekonomsko korist. V ta namen poskusajo omogociti kakovostno opravljanje dela z
ustvarjanjem ustreznih delovnih razmer, urejanjem delovnih mest, strojev, opreme, orodij in
drugih pripomockov za delo. Z ureditvijo celotnega delovnega okolja morajo zagotoviti
takSne delovne razmere, ki ustrezajo bioloskim in fizioloSkim potrebam delavca. Pri tem je
treba locCiti:

- fizi¢ne razmere: CistoCa zraka, osvetljenost prostora, zas¢ita pred hrupom

- tehni¢ne razmere, ki so povezane z razporeditvijo delavnih sredstev

- ustrezne sanitarne razmere.
Ustrezne delovne razmere pripomorejo k boljSemu pocutju zaposlenih, ker

- izboljSujejo fizi¢no in psihicno pocutje zaposlenih

- povecujejo gospodarsko storilnost.
S humanitarnega vidika kakovost delovnega okolja zelo vpliva na splosno delovno in
zivljenjsko zadovoljstvo zaposlenih. Za organizacijo je klju€nega pomena, da spodbuja
ustvarjanje in vzdrzevanje prijetnega delavnega okolja, ki izboljSuje zdravje in dobro pocutje

zaposlenih ter ustvarja ustrezno ravnotezje med delovnim in prostim casom.

3. ODNOSI MED SODELAVCI
Odnosi in interakcije krojijo druzbo in na$ obstoj v njej. Dobri odnosi na delovnem mestu so
tudi pogoj za uspesnost organizacije. Pomembne so vrednote, ki mo¢no vplivajo na splosno
vzdu§je v posamezni organizaciji, oziroma organizacijska klima. Medtem ko poskusa skupina
zaposlenih uresniciti zadane naloge in doseci postavljene cilje, se v njej oblikujejo doloceni
notranji odnosi. »Sodelovanje nastane, ko poskusSajo zaposleni s skupnimi napori in
medsebojno pomocjo doseci cilj, za katerega so vsi enako zainteresirani. Sodelovanje temelji
na zaupanju, odkritosti in zavzetosti za reSevanje konfliktov.« (Mesner Andolsek 1995: 78)
Pomembna je tudi komunikacija znotraj delovne skupine, ki se lahko razvije tudi v obliki
neformalnih druzenj zaposlenih: razliéne delavnice, spoznavni vikendi, izleti, novoletne

zabave. Tako se oblikuje bolj sprosceno delovno okolje, pojavi se vecja solidarnost med
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delavci, pa tudi konflikti in problemi se hitreje resijo. Vendar pa to predstavlja le en vidik
sloZznega delovanja, drugi je temacnejsi, to je stres, ki ga zaposleni doZivljajo na delovnem
mestu. Ce je zainteresiranost za cilje razliéna, lahko pride do tekmovalnosti in nasprotovanja,

kar povzroca slabe (notranje) odnose med sodelavci.

4. ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM, VODJEM IN ZAPOSLENIMI
Odnosi med zaposlenimi in vodstvom v moderni organizacijski kulturi temeljijo bolj na
skupni viziji, sodelovanju, zavezniStvu v razvoju in ¢edalje manj na konfliktnosti interesov.
Povecujejo se zavedanje soodvisnosti, partnerstvo in avtonomija zaposlenih. S tem se
spreminjata tudi model in praksa vodenja. Zaposlenim veliko pomenita dober odnos s svojimi
vodji in dobro pocutje med delom samim. Zadovoljstvo delavcev se poveca tako, da se jim
nudi delovne izzive, s katerimi si lahko podkrepijo obcutek pripadnosti in povezanosti s svojo

organizacijo.

5. KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA
Florjanci¢ definira vodenje (1992: 5) kot »planiranje in organiziranje akcij za doseganje ciljev
in poslovne politike organizacij ob odgovornosti za rezultate.«
Dimenziji odnosi med zaposlenimi in neposredno nadrejenim ter kvalitete nadrejenega se
dopolnjujeta. Zato je razumljivo, da ima stil vodenja pomemben vpliv na oblikovanje
organizacijske klime. Predpostavljeni lahko uveljavi svoje zahteve avtoritarno, ukazovalno,
pri ¢emer se podrejeni pogosto pocutijo nepomembne, kar vodi v slepo izpolnjevanje ukazov
nadrejenega ali pa se med njimi ustvari konflikt.
Boljsa organizacijska klima je v organizaciji, kjer prevladuje demokrati¢ni stil vodenja, ki
daje posamezniku moznost, da izraza svoje ideje, zamisli. Vodja daje zaposlenim obcutek
pomembnosti in zaupanja, zna ustvariti sproS¢ene odnose, hkrati pa je tudi neizprosno
zahteven glede izpolnitve nalog. Podrejeni tedaj ve, da mora svoje naloge opraviti dobro,
hkrati pa se pocuti upoStevanega, zato naredi vse, da bo svoje delo opravil kar najbolje. Na
klimo v druzbi pomembno vpliva tudi usklajenost vodenja.
Vodstvo organizacije je v rokah dolo¢enega Stevila ljudi, in ¢e je usklajeno, tedaj vsak ve, kaj,
kdaj in kako mora kaj storiti. Urejenost povzro¢i ugodno socialno klimo in s tem zadovoljstvo
med zaposlenimi. Slaba usklajenost povzro¢i napake med oddelki in proizvodnjo. Posledica
so spori in slaba klima. Namesto ukazovanja in odrejanja nalog ter ciljev vodja osmislja
naloge in cilje svojim sodelavcem. Skupaj s sodelavci oblikuje vizijo organizacijske enote in

je ne zgolj prenaSa po navodilu nadrejenih. S sodelavci oblikuje odnose, ki temeljijo na
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zaupanju, spoStovanju in zavezniStvu, ter ne izhaja iz domneve, da ljudje niso vredni
zaupanja. Sodelavce vabi k stalnemu napredku, inovacijam in je tudi sam zgled za sodelavce.
Tako vodstvo kot sodelavci - vsi zaposleni - pripadajo skupni viziji podjetja. Ne gre za

pripadnost vodstvu.

6. ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI

Dom upokojencev Podbrdo sestavljajo tri enote Podbrdo, Petrovo Brdo in Tolmin, zato ima
vsaka od njih tudi svojo vodjo. Njegova naloga je, da bdi nad dogajanjem v tem delu
organizacije. Igrati mora nekaksnega pogovornega terapevta, da nevtralizira spore v kolektivu
ali delovni skupini. Prevzeti mora funkcijo nevtralizatorja Stevilnih nezavednih zamer in
wanomalij«, ki v kon¢ni fazi zmanjSujejo uspeSnost in produktivnost delovnih skupin in
celotnega kolektiva. Poleg tega pa mora znati Se prepoznati, oplemenititi, Siriti in uporabiti
razli¢ne oblike znanja. Pomembno vlogo ima pri nacrtovanju, organiziranju, nadzorovanju in
celotni izvedbi organizacijskih nalog, ki bodo omogocale negovanje obstojeCega in razvoj
novega znanja v prave namene.

Vodje enot se ukvarjajo z ustvarjalnostjo in produktivnostjo svojega tima.

7. VODSTVO ZAVODA
Dobro organizacijsko klimo bo ustvarilo sodelovanje zaposlenih in managementa, kjer bo
delo podrejenih cenjeno, kjer si bodo medsebojno zaupali in konstruktivno resevali konflikte.
Direktorica zavoda mora tudi na podlagi vprasalnika voditi pogovor z zaposlenimi o njihovem
zadovoljstvu z opravljenim delom, nacértu usposabljanja in osebnega napredovanja. Vodstvo
zavoda enkrat letno spremlja zadovoljstvo zaposlenih, ki vrednotijolastno delo, zadovoljstvo z
dosezenimi rezultati, svoj prispevek k razvoju in napredku organizacije: v ta okvir vkljucujejo

nacrt strokovnega izpopolnjevanja in usposabljanja ter predloge za nenehni razvoj.

8. OSEBNOSTNI RAZVOJ
Znanje, izkuSnje in motivacija zaposlenih so za organizacijo vitalnega pomena, zato je treba
poskrbeti za njihov osebnostni in strokovni razvoj. Pomembno je prizadevanje za ustvarjanje
takega delovnega okolja, v katerem delovne zahteve zdruzimo z zadovoljstvom in dobrimi
medsebojnimi odnosi.
Delovni procesi v organizaciji zahtevajo vedno nova znanja, sposobnosti in spretnosti
zaposlenih. Prav zato je treba poskrbeti za celovit razvoj ¢loveskih virov, ki poleg

konstantnega strokovnega in funkcionalnega izobrazevanja vkljucuje tudi osebnostni razvoj.
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Pri tem upostevamo individualne interese zaposlenih, ki jih usklajujemo s cilji in vrednotami
v podjetju.

Vsak zaposlen si zeli v ¢asu, ko deluje v organizaciji, pridobiti znanje, izkusnje, se soo€iti z
novimi izzivi in tako postopoma napredovati ter sprejemati tezje in odgovornejse naloge. S
tem pa se tudi osebnostno razvija. To je pogoj,da bo dalj ¢asa vztrajal pri nekem projektu,

kajti pomembno je Cutiti napredek tako v profesionalnem kot osebnostnem smislu.

9. IZOBRAZEVANIE IN USPOSABLJANJE

Organizacije se pomena znanja, s katerim razpolagajo, ¢edalje bolj zavedajo, saj v danasnjem
casu znanje predstavlja kljucni dejavnik konkuren¢nosti. Tako le organizacija, ki je usmerjena
v nenehno ucenje in jo imenujemo uceca se druzba, vzdrzi vse trSe konkurencne pogoje.
Organizacije uporabljajo razli€ne programe usposabljanja zaposlenih, poleg tega pa morajo
zagotoviti prenos znanja med zaposlenimi.

Visokokakovostno zacetno usposabljanje, Sirok spekter klju¢nih usposobljenosti in stalno
vlaganje v spretnosti in znanja izboljSujejo moznosti ne samo podjetij, da se prilagodijo
gospodarskim spremembam, ampak tudi delavcev, da ohranijo zaposlitev in najdejo novo.
Visoka udelezba pri vsezivljenjskem ucenju je pozitivno povezana z visoko zaposlenostjo in
nizko (dolgotrajno) brezposelnostjo. Kljub temu pa ta vlaganja prepogosto koristijo samo
visokokvalificiranim: tisti, ki najbolj potrebujejo ucenje, kot so nizko kvalificirani delavci,
delavci s pogodbami za dolocen ¢as, samozaposleni in starejSi delavci, najbolj trpijo zaradi
nezadostnega vlaganja v usposabljanje. Podjetja lahko obupajo nad vlaganji v spretnosti in
znanja, ker lahko nato usposobljeno osebje zaposlijo drugi delodajalci.

Usposabljanju je treba posvetiti posebno pozornost, saj se v tem skriva velik motivacijski

dejavnik, ki skrbi za kontinuirano in kakovostno delo zaposlenega.

10. PRIPADNOST ORGANIZACII

Zupanova (2001: 36-40) meni, da »je za uspeh uvajanja programov sprememb, poleg
izvajanja ustreznih zmoZznosti, klju¢nega pomena visoka stopnja pripadnosti, ki se kaze v
pobudah, zavzetosti in sodelovanju vseh zaposlenih«.

Oblikovanje obcutka pripadnosti in vklju¢enosti za doseganje zastavljenih ciljev postaja tudi
temeljna naloga vsakega vodje v delovnih organizacija. Podjetje razmeroma tezko najde
sposobne zaposlene, prav tako jih tezko zadrzi. Zaposleni, ki imajo veliko znanja in v katere
je organizacija veliko vlagala, lahko v vsakem trenutku odidejo. S seboj pa odnesejo znanje,

informacije, v€asih pa tudi posel in poslovne partnerje. Zato si morajo organizacije zvestobo
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in pripadnost zaposlenih zasluziti. Pomembno je, da zaposleni v podjetju najdejo svoj smisel
in jim uspe zadovoljiti svoje potrebe in Zelje. Zaposleni, ki se veselijo prihoda na delo in so
ponosni, da delajo v svojem podjetju, bodo v ¢asu poslovnih tezav stali podjetju ob strani in
mu pomagali, s tem pa si bo zdruzba pridobila ugled v okolju. Skratka, v okvir te dimenzije so
v vprasalnik vkljucene trditve o varnosti zaposlitve, o ugledu, ki ga ima organizacija v okolici

in odnos zaposlenih do organizacije (Zupan 2001: 40).

3.2.6 Spreminjanje organizacijske klime

Klimo v organizaciji ugotavljamo, merimo zato, da bi kon¢ne ugotovitve lahko uporabili pri
njenem spreminjanju. Klimo je potrebno spremeniti, ¢e je neugodna. Neugodnost ali ugodnost
klime presojamo glede na cilje, ki jih Zelimo doseéi. Ce se ljudje ne obnasajo v skladu s
pri¢akovanji in potrebami organizacije lahko del krivde pripiSemo neustrezni klimi. V tem
primeru je potrebno klimo spremeniti. Spremembe organizacijske klime so pogojene tudi z
zivljenjskim ciklom organizacije. Na zacletku delovanja organizacije se zacne oblikovati
doloCena klima, z nadaljnjim razvojem in rastjo organizacije pa se pojavi potreba po
spreminjanju organizacijske klime. Ko se organizacija znajde v tezavah, je sprememba klime
nujna. Spreminjanje klime narekuje tudi okolje v katerem zdruzba deluje in hoCe preziveti.
Spreminjanje klime je zapleten proces, saj jo zaposleni sprejemajo kot stvarnost in se je v
bistvu ne zavedajo. Spremeniti klimo pomeni spremeniti dozivljanje dolocenih klju¢nih
situacij tako, da pri delavcih izzovemo Zeleni nadin odzivanja, ki omogoca doseganje

postavljenih ciljev (Lipi¢nik 1998: str. 79).

Organizacijsko klimo pa je tezko spreminjati, saj so potrebne predvsem spremembe stanja
zavesti ljudi, pri ¢imer je potrebno spremeniti miselnost in posledi¢no reagiranje zaposlenih.
Proces ustvarjanja Zelene klime vkljucuje tudi spremembe v pogojih dela, delovnih
okoli§¢inah, priprave zaposlenih na druga¢no dojemanje pojavov in spreminjanja vedenja

(Mihali¢ 2006: 257).

Lipicnik (1998: 79) navaja tri nacine spreminjanja klime:
e Nekontrolirano: na ta nacin se klima spreminja sama od sebe — nenadzorovano.
Najveckrat se spreminja v negativno smer, kar ni v skladu z Zeljami vodstva

organizacije, saj prinaSa slabe posledice.
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e Z navodili in usmeritvami: pri tem organiziranem in zavestnem nacinu spreminjanja
klime se skuSa uravnavati vodenje posameznikov v pozitivni smeri, a iz dotedanjih
izkuSenj lahko ugotovimo, da takSni ukrepi ne dosezejo vedno Zelenega ucinka.

e Z neposredno akcijo: kar nekaj dimenzij ni mozno spreminjati s predpisi in dekreti, Se
posebej ne tistih, kjer prihajajo do izraza odnosi v podjetju. Tukaj se zahteva
spreminjanje direktno z delom, pojasnjevanjem, prepri¢evanjem ter osebnim zgledom.

Ce poskusam odgovoriti na vprasanje, »kdo lahko spremeni klimoc, lahko re¢em, da imajo
vodje najve¢ odgovornosti za nastajanje, spreminjanje ter uspesno uvajanje organizacijske
klime. Kot navaja Bernik (1998: 6), organizacija ni le tehni¢no-ekonomski sistem, zato mora
management pri svojem delu upostevati tudi psiholoske in socioloske vidike, ki so doloceni z
medsebojnimi odnosi, komunikacijo in medsebojno povezanostjo vseh, ki delajo v

organizaciji.

V Sloveniji, kjer smo na prehodu iz tradicionalne v moderno organizacijsko kulturo, lahko
vidimo organizacije, ki pospeSeno spreminjajo svojo kulturo, ker so zaznala priloznost;
obenem pa lahko vidimo organizacije, kjer verjamejo v tradicionalno organizacijsko kulturo
in jo negujejo ter konkurencne prednosti iS¢ejo drugje. V veliko organizacijah opazimo
zmedene zaposlene, ki se ne znajdejo na prehodu. Spreminjanje organizacijske kulture pa
vpliva tudi na organizacijsko klimo. Treba je jasno definirati katere vrednote niso vec
zazelene, in natan¢no opredeliti tiste, ki so zaZzelene. Spremembe za nekatere pomenijo
priloZznost, za tiste, ki se ne Zelijo spremeniti, pa je to motnja — upirajo se spremembi.
Upiranje spremembi in zastoji se pogosto tolmacijo kot slabost moderne organizacijske
kulture (klime) in se uporabljajo kot dokaz, da je sprememba slaba, prezgodnja in na sploh
nevarna. Zaposleni, ki se ne bodo prilagodili spremembam, bodo v podobni situaciji kot
nekoC tisti, ki so zavracali novo informacijsko tehnologijo. Ko vrednote tradicionalne
organizacijske kulture ne bodo ve¢ cenjene, se jim bo zmanjSala ali celo izniCila trzna

vrednost.

Najvecja pomanjkljivost je, da se o spremembah organizacijske kulture ne pogovarjamo.
Druga pomanjkljivost pa je podcenjevanje Casa, ki je potreben za spremembo organizacijske

kulture, sploh pri menedZzerjih, ki tega do zdaj Se niso poceli.

Veliko managerjev se ze zaveda, da so ljudje najvecje bogastvo organizacije. Zato je toliko

bolj obzalovanja vredno, da niso sposobni dovolj motivirati tako pomembnega vira, ki vpliva
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tudi na konkurencno sposobnost organizacije. Poleg tega ugotavljajo, da je ljudi vedno tezje
upravljati in uspeSno voditi. Vodilni se torej sreCujejo s Stevilnimi teZavami, ki pa so v€asih
tudi posledica njihovih prevelikih zahtev (Treven 1998: 64). Preveliko Stevilo delovnih nalog
v prekratkem obdobju, visoka stopnja zahtevnosti del in nalog, previsoka pri¢akovanja
nadrejenih, pogosto spreminjanje nacina dela, uvajanje novih tehnologij, pogoste
organizacijske spremembe, neustrezen delovni prostor, visoko tekmovalna klima,
nerazumevanje s sodelavci so dejavniki, ki povzrocajo stres na delovnem mestu. Stres je
motnja, ki vpliva na duSevno in telesno pocutje ¢loveka in se pojavi takrat, ko od telesa
zahtevamo, da dela preko svojih zmogljivosti (Heller — Hindle v Mihali¢ 2006: 308). Zmerna
stopnja utrujenosti sama po sebi ni nevarna, ¢e jo zmanjSujemo z odmori med delom,
pocitkom med delovnimi dnevi in letnim dopustom. TeZave se pojavijo tedaj, ko zaposleni
utrpi kroni¢no utrujenost, radikalen problem pa nastopi, ¢e pride do izgorelosti zaposlenega
na delovnem mestu. Do izgorevanja pride, ko je kroni¢no utrujen posameznik Se naprej
izpostavljen visoki stopnji stresa ter nizki stopnji zadovoljstva pri delu. Klju¢no vlogo pri
preprecevanju kroni¢ne utrujenosti in izgorelosti imajo vodje. Dober vodja z demokrati¢nim
na¢inom vodenja in pravilno razporeditvijo nalog Se pravocasno preprecuje, da bi do
izCrpanosti ali celo izgorelosti pri zaposlenem lahko prislo. Stres in izgorevanje zaposlenih
povzrocajo v organizacijah vedno vecje stroske, saj se odrazajo v nizji stopnji produktivnosti,
nizji kvaliteti dela, pogostejSih izostankih z dela, nenazadnje pa tudi na slab ugled
organizacije v javnosti in povzrocanju nezadovoljstva na delovhem mestu (Mihali¢ 2006:
308-313).

Prvo slovensko raziskavo o ¢loveski izgorelosti kot posledici izjemno napornega nacina
Zivljenja in dela so opravili na InStitutu za razvoj ¢loveskih virov v Ljubljani v letih 2006 in
2007. Dobili so ni¢ kaj spodbudne rezultate. Med 1167 testiranimi osebami razlicnih
starostnih, poklicnih, izobrazbenih in statusnih karakteristik jih je 60 odstotkov kazalo znake
izgorevanja. Pri tretjini se izraza kot izCrpanost, kar je prva stopnja pri adrenalni izgorelosti,
in se kaze kot izrazita storilnostna usmerjenost. Ceprav je &lovek izérpan, $e vedno gara in
gara, postane deloholik, kajti ima globoko ukoreninjen ob&utek odgovornosti in tesnobe. Ce
ni dovolj dober in najboljsi, in seveda vcepljeno vedenje, da ga vsi potrebujejo in da je vse
odvisno prav od njega. Zanika slabo pocutje; prva faza lahko traja celo dvajset let. Dobrih
dvajset odstotkov anketiranih oseb je ze napredovalo v drugo stopnjo, imenovano ujetost, ko
je ¢lovek ukles¢en v nacin zivljenja, dela in medosebnih odnosov. Postane preiz¢rpan, reagira
pa aktivno, z menjavanjem delovnih mest, zivljenjskih navad in okolij, a s sabo prenasa stare

vzorce. Pocuti se ujetega, spremlja ga obcutek krivde in slabi mu samopodoba. Dozivlja
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napade panike in jeze. Obdobje izgorevanja, ki je kroniCen proces, traja leto ali dve. In
slovenska raziskava je pokazala, da je Ze kar osem odstotkov vprasanih zaslo v tretjo stopnjo,
ki jo strokovnjaki imenujejo adrenalna izgorelost, kar pa ni ve¢ preprosto. Vsi simptomi so na
vrhuncu, a ¢lovek se Se kar aktivira. Hude motnje spanja, boleCine v miSicah, moc¢ni depresivi
in anksiozni znaki, v kon¢ni fazi pa lahko celo infarkt ali mozganske kap. Stanje traja od

nekaj tednov do treh mesecev (ONA 16.3.2008: 5).

Delo v zdravstvu ima potencialne izvore stresa. Delo v neugodnih razmerah, kot so tveganje
za okuzbo, tveganja za poskodbe in Se nekateri dejavniki lahko neposredno pripomorejo k
stresu na delovnem mestu v zdravstvu. Stres pa povzroca tudi delo v izmenah ter dolgotrajni
delavniki, ki presegajo 40-50 ur na teden. Viri stresa so lahko tudi naloge za katere zaposleni
nimajo na razpolago dovolj ¢asa, da bi bile narejene kakovostno. Seveda pa se stres lahko
razvije tudi zaradi tega, ker imajo zaposleni premalo dela ali pa zaradi dela, ki je enoli¢no,
nezanimivo. Tako delo ne ponuja kreativnosti in izzivov. Ker posameznik nima nekih
rezultatov dela, ne more obcutiti zadovoljstva. Lo¢imo dve vrsti preobremenjenosti oziroma
nepreobremenjenosti z delom: kvalitativna in kvantitativna. Kvalitativna preobremenitev
pomeni, da je delo prezahtevno in da ne obvlada delovnih nalog, kvalitativha neobremenitev

pa da delavceve sposobnosti presegajo zahtevnost nalog.

Dobro poznavanje podrocij organizacijske klime, usposobljenost in razvita Custvena in
socialna inteligenca vodij so torej osnova za razmere, v katerih se kultura tarnanja ne more
razviti. Pomembno pa je, da se tega vsaj v osnovi zavedajo tudi zaposleni, saj je njihova vloga
pri tem enako pomembna. Ideal vodenja postaja tako imenovani nepopolni vodja, ki po
besedah Grubana gradi na svojih prednostih in ne skriva svojih Sibkosti ter si izbira sodelavce,

ki te Sibkosti kompenzirajo in nevtralizirajo (Gruban 2002: 608).
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3.3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH NA DELOVNEM MESTU

Organizacijska klima so subjektivne, individualne zaznave zaposlenih. Gre za vrednotenje
organizacije, njenega okolja in procesov dela, ki so zanje pomembni. To pa vpliva na
motivacijo, vedenje, produktivnost in zadovoljstvo zaposlenih. Zato v organizacijah, kjer
imajo zaposleni stik s strankami oziroma uporabniki storitev kot v Domu upokojencev
Podbrdo, klima vpliva tudi na njihovo zadovoljstvo. Torej gre za medsebojno, vzajemno
povezanost organizacijske klime in zadovoljstva z delom. Clovek, ki zaznava vzpodbudno

organizacijsko klimo je po navadi bolj zadovoljen s svojim delom.

Zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu je nekaj popolnoma
subjektivnega. Je Custven odziv posameznikov na delovno okolje, ki se izraza v vrednotenju
doloc¢enih vidikov dela in organizacije, ki so za posameznika pomembni. Predstavlja
zadovoljstvo pri delu in s posameznimi elementi dela kot tudi delovnega mesta, in sicer od
zadovoljstva z nalogami, do zadovoljstva z neposredno nadrejenimi, z moznostmi
izobrazevanja, s sodelavci, s fizicnimi pogoji dela in opremljenostjo, z moZzZnostjo
napredovanja, z nainom dela, z nagrajevanji, s placo, z delovnim ¢asom ipd. Zadovoljstvo
zaposlenega z delom definiramo kot Zeleno oziroma pozitivho emocionalno stanje, ki je
rezultat posameznikove ocene dela ali dozivljanja in dosedanjih izkuSenj pri delu in na
delovnem mestu. Pri zadovoljstvu govorimo o tako imenovani individualni efektivni reakciji
na delovno okolje, delo in na pogoje dela (Mihali¢ 2006: 266). Hollenbeck in Wright
opredeljujeta zadovoljstvo pri delu kot »prijeten obcutek, ki ga posameznik zaznava na
temelju izpolnitve njegovih pricakovanj, ki so povezane z delom«. (Hollenbeck in Wright v
Mihali¢ 2006: 267) Treven navaja, da lahko zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu
proucujemo na dva nacina. Po prvem nacinu ugotavljamo njegovo celovito zadovoljstvo pri
delu, ki se nanaSa na to, kako je ta zadovoljen s svojim delom kot celoto. Pri drugem nas
zanima posameznikovo zadovoljstvo, ki je povezano z dolo¢enim podroc¢jem njegovega dela,

na primer s placo ali nadzorom (Treven 1998: 132, 133).

V organizaciji je proucevanje in spremljanje zadovoljstva zaposlenih zelo pomemben
dejavnik, saj je ravno nezadovoljstvo prvi in najpogostejSi vzrok za prostovoljni odhod
zaposlenih iz organizacije. Druge, z nezadovoljstvom povezane, nezazeljene posledice so Se

odsotnost z dela, zamude pri prihodu na delo, tatvine, manjSe prizadevanje pri delu in celo
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nasilje (Treven 1998: 131). V praksi je na tem podro¢ju velik problem, saj se z
nezadovoljstvom zaposlenih organizacije in vodstvo najveckrat za¢ne ukvarjati prepozno,
takrat, ko posameznik zaradi nezadovoljstva Ze izrazi Zeljo po odhodu iz organizacije. Da bi
se v organizacijah izognili navedenim posledicam, morajo nepretrgoma vzdrzevati visoko
stopnjo zadovoljstva zaposlenih pri delu. Zavedati pa se moramo tudi dejstva, da se vsak
clovek ne pocuti enako v istih pogojih dela. Isto delovno okolje je razli€no primerno za
razli¢ne ljudi.

Pri proucevanju zadovoljstva je potrebno upostevati dejstvo, da je zadovoljstvo odvisno
predvsem od skladnosti med lastnimi potrebami zaposlenih in organizacijsko klimo: zato je za
visoko zadovoljstvo klju¢en obcutek, da delovno okolje omogoca zadovoljevanje
najpomembnejSih osebnih potreb. S tega staliS¢a pa se z zadovoljstvom bolj povezuje

psiholoska kot organizacijska klima.
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4. EMPIRICNA RAZISKAVA

4.1 SISTEM JAVNIH USLUZBENCEV

Temeljni element vsake organizacije je zaposleni oziroma njegovo delovno mesto, kar velja
tudi za organizacije javne uprave (Hacek in Baclija 2007: 39).
Javna uprava je nejasen oziroma neenotno definiran pojem, ki vkljucuje drzavno upravo in del
javnih sluzb, lahko pa tudi lokalno samoupravo z lokalnimi javnimi sluzbami, torej vse
organizacije teritorjalnega in funkcionalnega tipa, ki opravljajo naloge javnega pomena
oziroma naloge zagotavljanja javnih dobrin (Smidovnik 1985: 129-130).
Elementi, ki dolocajo javno upravo, so:
e drzava deluje preko svoje javne uprave,
e organizacijsko javno upravo sestavljajo drzavne in paradrzavne organizacije,
e funkcionalno je opredeljena z izvrSevanjem predpisov, izvajanjem oblasti in javnih
sluzb,
e Dbistven element je odgovornost resornih ministrstev in vlade,
¢ financiranje je proracunsko ali iz drugih javnih virov (skladi),
e normativno za javno upravo velja upravno pravo, delno pa tudi civilno,
e poseben pomen naj bi imela stroka v smislu kombiniranja znanja in izkuSenj,
e usluzbenski sistem.
Osnovni principi delovanja javno upravo opredeljujejo kot institucionalni okvir za izvajanje
politi¢nih odlocitev z dominantnim ciljem javnega interesa (Ferfila in Kovac¢ 2000: 152).
Osebe, ki opravljajo sluzbo v javni upravi, teorija imenuje javni usluzbenci (Hacek in Baclija
2007: 39).
Kot javne usluzbence slovenska zakonodaja (Zakon o javnih usluzbencih — 1. ¢len)
opredeljuje:
(1) Posameznike, ki sklenejo delovno razmerje v javnem sektorju.
(2) Javni sektor po tem zakonu sestavljajo:
— drzavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti;
— javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi;
— druge osebe javnega prava, ¢e so posredni uporabniki drzavnega proracuna ali proracuna
lokalne skupnosti.

(3) Javna podjetja in gospodarske druzbe, v katerih ima vecinski delez oziroma prevladujoc
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vpliv drzava ali lokalna skupnost, niso del javnega sektorja po tem zakonu.

(4) Funkcionarji v drzavnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni usluzbenci.

(5) V zakonu uporabljeni izrazi uradnik, usluzbenec, predstojnik in drugi izrazi, zapisani v
moski spolni slovni¢ni obliki, so uporabljeni kot nevtralni za moske in Zenske.
Javni usluzbenci praviloma delujejo znotraj usluzbenskega sistema. Usluzbenski sistem je
poseben upravni sistem znotraj javne uprave (Hacek in Baclija 2007: 40).
UsluZbenska razmerja so v Sloveniji urejena z javnim pravom oziroma s posebno usluzbensko
zakonodajo. To ne pomeni, da za javne usluzbence velja popolnoma drugac¢na ureditev kot za
zaposlene v zasebnem sektorju; posebej so urejene le nekatere podrobnosti, v preostalem delu
pa je polozaj javnih usluzbencev urejen s predpisi, ki veljajo tudi za zasebni sektor. (Hacek in

Baclija 2007: 156)

Upravljanje v usluzbenskem sistemu poteka na treh ravneh:

e Institucionalna — pravila vladanja (pravice in dolznosti javnih usluzbencev, sistem
odgovornosti, javno mnenje, policy vloga javnih usluzbencev, (a)politicnost javnih
usluzbencev).

e Operativni — personalni oziroma kadrovski sistem (klasifikacijski sistem, upravljanje
¢loveskih virov, sistem zaposlovanja javnih usluzbencev).

e Simbolni sistem (etika javnih usluzbencev; upravna in organizacijska kultura).

(Hacek in Baclija 2007: 41-42)

Ko se vzpostavita in za¢neta delovati institucionalna in operativna raven v usluZzbenskem
sistemu, se posledi¢no vzpostavi tudi simbolna raven, kar bi lahko oznacili za primarno
znaclilnost. Vzpostavitev simbolne ravni niesar ne pove o njenih kvalitativnih znacilnostih,
saj sam obstoj upravne etike in kulture upravljanja v sodobnih demokracijah ne zadosca.
Simbolna raven v usluzbenskem sistemu zato nekoliko bolj kot preostali ravni zahteva
vsebinsko kakovostno vzpostavitev konstitutivnih elementov. (Hacek in Baclija 2007: 73)

Ta raven je prav tako pomembna kot drugi dve ravni upravnega delovanja, ¢eprav je seveda
manj vidna in otipljiva od njiju. Z opredeljevanjem, kaj je dobro in kaj slabo v usluZzbenskem
sistemu in v upravnem delovanju, lahko ta raven dejansko spodbuja doloceno delovanje in
prepoveduje drugo. Tovrstna dolocnost je lepo vidna v vsebini politik in stilu delovanja

uprave, pri ¢emer je oboje pomembno za uspesno vladanje (Hacek in Baclija 2007: 42).
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Kultura javne uprave je presek organizacijske, managerske in politicne kulture (Pecar v
Ferfila in Kova¢ 2000: 168). Brezovsek (1997: 177) obravnava tri ravni kulture javne uprave:

e societalna: sprejemljivost uprave (birokracije) kot sredstva organizacije v druzbi
narekuje podjetniski, birokratski ali participativni pristop k organizaciji in stilu uprave,

e politicna: dimenzije hierarhije in enakosti, svobode in enakosti, lojalnosti in
obveznosti ter zaupanja in nezaupanja,

e upravna: vpliv kulture na notranje vodenje kompleksne upravne organizacije v smislu
odnosa med kulturo in avtoriteto, problema motivacije itd.

Ferfila in Kova¢ (2007: 168) upravno kulturo v Sloveniji opredelita:

e s pomanjkanjem skupnih ciljev, poslanstva in vizije, ki jih nadomes¢a usmerjenost v
regulativo in normativno zakonitost postopkov dela,

e 7 opaznim rivalstvom med stroko in politiko (veckrat je politina nezrelost glavni
vzrok za profesionalno politi¢éno oporecnost),

e 7z vzdrzevanjem pozitivnih vrednot (zakonitost, transparentnost, fleksibilnost,
nesamozadostnost z usmerjenostjio k uporabnikom, apoliticnost, odprtost,
proaktivnost) in hkratnim obstojem tradicionalnih predpostavk in predsodkov
(samozadostnost, nezainteresiranost za potrebe uporabnikov, zaprtost, informacijska
zastarelost, hierarhija z omejeno komunikacijo, spolitiziranost),

e 7z organizacijsko klimo, katere znacilnosti so sorazmerna reaktivnost namesto
produktivnosti (ta se izraza v posodabljanju opreme, a zal zanemarjanju ¢loveskega
dejavnika), formalizem, spolitiziranost v nekaterih, zlasti odlo¢ujocih delih uprave, le

delna usmerjenost k rezultatom,

z avtokraticnim stilom vodenja, ki zanemarja sodobne tehnike managementa, Se

posebej delegiranje in spodbujanje samoiniciative.

Zaposleni v javni upravi so njeno glavno premozenje in za nadaljnji uspeh uprave je
bistvenega pomena vlaganje v kadre. Organizacijska odlicnost se zacne z zaposlovanjem
pravih kadrov, vendar hitro zahteva njihovo nadaljnje izobrazevanje, usposabljanje in razvoj.
Proces nenehnega spreminjanja in razvoja vkljucuje vizijo uprave kot organizacije, zavezane
vsezivljenjskemu ucenju. To je povezano tudi z elementi sodobnega usluzbenskega sistema,
vkljuéno s kariernimi strukturami, spremljanjem razvoja kariere, povecanimi moznostmi
horizontalnih in vertikalnih premikov javnih usluZzbencev itd., ki so zasnovani tako, da javnim

usluzbencem omogocajo kar najvecje uresnic¢enje njihovih potencialov.
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Da bi uprava resnicno postala ufeCa se organizacija, je treba zagotoviti skladen in
sistematiCen pristop k izobrazevanju, usposabljanju in izpopolnjevanju javnih usluzbencev, ki
je bistven instrument za razvoj javnih usluzbencev in pomemben vidik delovanja sodobne
uprave. Zato je bistvenega pomena, da se javnim usluzbencem zagotovijo sistemati¢ni, stalni
in dostopni nacini ter viri dopolnjevanja strokovnega znanja in krepitve spretnosti, potrebnih
za upravno delo.

V svetu prav zadovoljstvo zaposlenih postopoma postaja kategorija, enakovredna
zadovoljstvu potro$nikov (odjemalcev) in zadovoljstvu delniarjev ter s tem pomemben
element strateSkega poslanstva organizacij. Za doseganje zadovoljstva zaposlenih pa sta
potrebni organizirana priprava in izvedba posebnega programa, ki veCinoma temeljita na

odli¢nosti v internem komuniciranju.

V nadaljevanju predstavljam raziskavo, opravljeno v Domu upokojencev Podbrdo. Predmet
mojega raziskovanja sta organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v zavodu. Osnovni
cilj raziskave je ugotoviti, kaj v Domu upokojencev Podbrdo menijo o kakovosti svojega
delovnega okolja, o odnosih med sodelavci in nadrejenimi ter v katerih dejavnikih vidijo
glavno oviro pomanjkanja pozitivne organizacijske klime. Tako bom tudi preverila v
uvodnem poglavju postavljeni hipotezi.

V prvem delu na kratko predstavljam Dom upokojencev Podbrdo kot celoten zavod, v drugem

delu pa so zbrani rezultati analize merjenja organizacijske klime in njihova interpretacija.
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4.2 PREDSTAVITEV DOMA UPOKOJENCEY PODBRDO

4.2.1 Zgodovina Doma upokojencev Podbrdo

Leta 1950 je drzava, ki se je oklicala za socialno uredila ze vse prioritetne naloge takratnega
socialistiénega gospodarstva. Treba je bilo poskrbeti tudi za ljudi, ki so ostareli in so ostali
brez kakrSnihkoli sredstev za prezivljanje. ZapuScena italijanska vojaSnica v Podbrdu je bila
kot nalas¢ za to, da se vanjo vselijo ti ljudje, katerim bo drzava zagotovila kos kruha in lezisce
za starost.

Dom upokojencev Podbrdo je bil ustanovljen z odlo¢bo Okrajnega ljudskega odbora Tolmin
leta 1950. Po najnujnej$ih preureditvah in namestitvi skromne opreme so se leto kasneje
vselili prvi stanovalci. HiSa je bila kasneje porusena in na isti lokaciji je bil v letu 1990
zgrajen novi Dom.

Zaradi velikih potreb se je Dom Siril. Leta 1968 je prevzel bivse zdravilisce Petrovo Brdo, ki
je od Podbrda oddaljeno 5 km. Dom je namenjen posebnim oblikam varstva odraslih in ima
status posebne enote zavoda.

Solidarnost slovenskih upokojencev je pripomogla, da se je po prvem potresu v Posocju leta
1978 zgradil nov Dom v Tolminu, ki je upravno priklju¢en Domu v Podbrdu.

Danes Zivi v enoti Podbrdo 127 stanovalcev, na Petrovem Brdu 96 in v Tolminu 145 starejSih

obcanov.

Veliko cloveskih usod in spominov se je zvrstilo za zidovi teh treh Domov. Vsako ¢lovesko
Zivljenje je roman zase in vsak prihod v Dom upokojencev pomeni v Zzivljenju cloveka
posebno poglavje, zal najveckrat ne najlepse.

Veliko truda je bilo in je Se vedno vlozenega v posodabljanje bivalnih pogojev. Glavna skrb
vseh zaposlenih pa je, poleg materialne oskrbe, skrb za lepse zivljenje ljudi in njihov razvo;j.
Strokovni delavci skrbijo, da stanovalci Zivijo v domu kar se da bogato in njim primerno
zivljenje. VkljuCevanje stanovalcev v razli¢ne oblike prostovoljnega dela, samopomoci in
dejavnosti manjsih skupin je le ena izmed oblik, ki omogoca prebroditi osamljenost, obcutek
odrinjenosti in morda manjvrednosti.

Vecina stanovalcev je kot nekoc¢ Se vedno iz tolminske, kobariske in bovske obcine, pa tudi z

Gorenjske in iz drugih krajev Slovenije.
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4.2.2 Strategija, cilji in vizija Doma upokojencev Podbrdo

Dejavnosti zavoda:
e institucionalno varstvo starejSih
e institucionalno varstvo za odrasle dusevno prizadete in dusevno bolne osebe
e zdravstvena nega in zdravstvena rehabilitacija
e druga osnovna zdravstvena in specialisticna konziliarna dejavnost, skladna z naravo
dejavnosti zavoda in z mrezo javne zdravstvene sluzbe
e pomoc¢ posamezniku in druzini na domu
e specialni servis
e naloge priprave okolja, druzine in posameznikov na starost
e gospodarska dejavnost, ki je namenjena visji kakovosti zivljenja in varstvu
oskrbovancev
e odloc¢anje o namestitvi v zavod, premestitvi in odpustu iz zavoda.
(4. Clen Sklepa o preoblikovanju Doma upokojencev Podbrdo v javni socialno varstveni

zavod, ki je bil izdan na podlagi 120. ¢lena Zakona o socialnem varstvu 1993: 1)

Zavod ima oblikovano strategijo, plane in cilje, ki so usklajeni z nacionalnim programom
socialnega varstva ter drugimi razvojnimi programi in strategijami, ki urejajo strategijo
razvoja nacionalnega varstva. Vse to tezi k povecanju kakovosti bivanja, kakovost opravljenih
storitev in povecanju zmogljivosti kapacitet ter prilagajanju potrebam uporabnikov.

Vendar pa opazajo, da je sedanji sistem zagotavljanja dostopnosti in kakovosti storitev v
domu ogroZen.

Zaradi podcenjevanja problemov pri zagotavljanju storitev za starejSe, neizvajanja strateskih
usmeritev nacionalne strategije in neustrezne organiziranosti sistema se institucionalno
varstvo starejSih dolgoro¢no sooca z destabilizacijo obstojecega sistema. Ponujajo skupne
reSitve in konkretne predloge na podrocju statusa izvajalcev, oblikovanja cen in zagotavljanja
pogojev za normalno delovanje. Predlagajo, da se razlika v ceni, pri zdaj nepriznanem delu
stroskov javnih domov, v prihodnje pokriva s subvencioniranjem cene s strani drzave, iz
visSkov, ki jih imajo zdravstvene zavarovalnice, delno tudi z zviSanjem cen storitev. Najbolje
bi bilo, da bi se javni domovi statusno preoblikovali in bi bil omogocen dostop zunanjim

investitorjem, saj drzava preprosto ne zagotavlja sredstev, ki jih je po zakonodaji dolzna.
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Spremeniti je treba tudi kadrovske normative, saj so omejujo¢i tako v razvojnem,
stimulativhem smislu kot v smislu zagotavljanja standarda, njihova togost pa ne omogoca
prilagajanja dejanskim potrebam uporabnikov. Prav tako je treba s spremembami
managementu zagotoviti ve¢ pristojnosti za vodenje, saj imajo danes le-ti zgolj odgovornosti,
pri upravljanju domov pa so njihove moznosti na kadrovskem, cenovnem, investicijskem in
razvojnem podroc¢ju zelo omejene. Dandanes se sreCujemo s trendom, ki daje velik poudarek
razvoju namestitev pri zasebnih izvajalcih, za razvoj ali vsaj za ohranjanje javnih domov pa ni
ustrezno poskrbljeno. Razvoj zasebnih izvajalcev tudi v DUP pozdravljajo in podpirajo,
vendar je treba vsem izvajalcem omogociti primerljive pogoje za delovanje. Ob sedanji
ureditvi bodo javni domovi nazadovali in kakovost storitev v javnih in zasebnih ne bo ve¢
primerljiva.

Naceta sta osnovna cilja, ki naj bi ju domovi dosegali, in sicer zadovoljstvo uporabnikov in
zadovoljstvo zaposlenih. Vhodni viri ne sledijo stroskom, prav tako pa za nove obveznosti, ki
izhajajo iz zakonodaje, ni na voljo dodatnih sredstev. Da lahko domovi financirajo

vzdrZevanje, se morajo odpovedati razvojnim nalogam. (Letno poroc¢ilo DUP 2007: 16-20)

4.2.3 Organiziranost Doma Upokojencev Podbrdo

Dom upokojencev Podbrdo je javno socialno varstveni zavod.

Ustanoviteljica je Republika Slovenija, ustanoviteljske pravice in obveznosti pa izvrSuje
Vlada Republike Slovenije (2. in 3. ¢len Sklepa o preoblikovanju Doma upokojencev Podbrdo
v javni socialno varstveni zavod, ki je bil izdan na podlagi 120. ¢lena Zakona o socialnem
varstvu 1993: 1).

V zavodu je delo organizirano v treh organizacijskih enotah: Podbrdo, Petrovo Brdo in
Tolmin.

Organizacijska struktura zavoda je oblikovana tako, da zagotavlja ¢im vecjo kakovost bivanja
stanovalcem in ¢im bolj optimalno potekanje delovnih procesov v vseh treh enotah ter sprotno
prilagajanje nastalim zahtevam.

Direktor in vodje enote so dolzni zagotoviti, da delovni proces tee normalno ter da se
dosegajo planirani cilji in ucinkovito poslovanje s financnimi sredstvi zavoda. Spremljati

morajo novosti in razvoj stroke.
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Slika 4.2.3.1: Organizacijska shema DUP, enota Podbrdo

[ DIREKTOR ]
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Vir: DUP 2008. Letno poroc¢ilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.
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4.2.3.2: Organizacijska shema DUP, enota Tolmin

[ DIREKTOR ]
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Vir: DUP 2008. Letno poroc¢ilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.
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4.2.3.3: Organizacijska shema DUP, enota Petrovo Brdo

[ DIREKTOR ]

[ STROKOVNI VODJA ]

I 1
[ STROKOVNE SLUZBE } [ SKUPNE SLUZBE }

SOCIVALNA IN / . \
PSIHOLOSKA SLUZBA SLUZBA ZA
socialni delavec PREHRANO
specialni pedagog vodja prehrane

dietni kuhar
kuharski pomoc¢nik

/ SLUZBA \ k ekonom — Sofer j

ZDRAVSTVENE NEGE
IN OSKRBE

vodja z&rz:&?&ne nege f TEHVNI(VJNO \
medicinska sestra VZDRZEY ALNA
delovni terapevt SLUZBA
fizioterapevt Sivilja
zdravstveni tehnik perica
delovni instruktor I ali II.
animator vzdrzevalec I ali 11
bolni¢ar negovalec
bolnicar vratar ¢uvaj
varuhinja k : J
bolniska streznica

(istilka /

Vir: DUP 2008. Letno porocilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.




4.3 METODOLOGIJA RAZISKAVE

Podlaga za izvedeno raziskavo je anketiranje zaposlenih v organizaciji, saj sem za temo
diplomskega dela uporabila konkretno organizacijo in pocutje zaposlenih v njej. V

nadaljevanju podrobno opisujem metodologijo priprave raziskave.

4.3.1 Oblikovanje vprasalnika

Vprasalnik, ki sem ga uporabila za raziskovanje organizacijske klime v zavodu je sestavljen iz
treh delov.
V prvem delu je predstavljen namen ankete.
V drugem delu so vprasanja, ki se nanaSajo na demografske znacilnosti anketirancev, kot so
spol, enota delovnega mesta, leta zaposlitve v Domu Upokojencev Podbrdo in delovna mesta,
ki jih je zaposlen-a zamenjal-a v ¢asu zaposlitve v Domu upokojencev Podbrdo.
Tretji del vprasalnika sestavlja 55 trditev, s pomocjo katerih sem merila deset dimenzij
organizacijske klime v DUP:

e varnost zaposlitve

e delovni pogoji

e odnosi med sodelavci

e odnosi med neposredno nadrejenimi, vodjo in zaposlenimi

e kvalitete neposredno nadrejenega, vodje

e odnosi med vodjo enote in zaposlenimi

e odnosi med vodstvom zavoda in zaposlenimi

e osebnostni razvoj

e izobrazevanje in usposabljanje

e pripadnost organizaciji.
Zaposleni so svojo stopnjo strinjanja s posamezno trditvijo oznacili na petstopenjski lestvici:
1 = nikakor se ne strinjam
2 = delno se strinjam
3 = niti se ne strinjam niti ne nasprotujem
4 = v veliki meri se strinjam
5 = popolnoma se strinjam

Vprasalnik je prikazan v Prilogi A.
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4.3.2 Vzorec

Vprasalniki so bili poslani po posti vsem 152 zaposlenim v Domu upokojencev Podbrdo.
Vprasalniku je bila dodana tudi pisemska ovojnica z znamko za vracilo ankete. S tem je bila
zagotovljena anonimnost, kar v veliki meri vpliva na objektivnost rezultatov. Vrnjenih je bilo
84 anket, kar predstavlja 55-odstotno odzivnost.

V tem primeru je vzorec dejansko enak populaciji, realizacija vzorca je 55-odstotna, kar je

zadovoljivo.

4.3.3 Potek raziskave in statisticna obdelava podatkov

Namen raziskave je bil preveriti stopnjo zadovoljstva zaposlenih v zavodu kot celoto in po
posameznih enotah (Podbrdo, Petrovo Brdo, Tolmin). Zato sem kot neodvisno spremenljivko
dolocila Enoto delovnega mesta.

Ceprav sem v anketi sprasevala tudi po spolu anketiranca-ke, letih zaposlitve v DUP in
delovnih mesti, ki jih je posameznik-ca zamenjal-a v ¢asu zaposlitve v Domu upokojencev
Podbrdo, so se le-te spremenljivke pokazale za nepomembne pri raziskavi.

Odvisnih spremenljivk je bilo vseh 55 trditev.

Zbrane podatke sem analizirala z raCunalniskim programom za statisti¢no obdelavo SPSS for
Windows.

Izracuni so prikazani v Prilogi B.

Spremenljivkam sem najprej dolocila:

- 1mena,

- pomen,

- vrednosti in pomen vrednosti (vsaka trditev je imela 5 vrednosti in ocenjevalec je na
5-stopenjski lestvici oznacil strinjanje s posamezno trditvijo, pri ¢emer je 1 pomenila
popolno nestrinjanje, 5 pa popolno strinjanje),

- mersko lestvico,

- manjkajoco vrednost (vsaki spremenljivki sem kot manjkajoo vrednost dolocila $t.

99). Sem vkljucujem trditve, na katere anketiranec-ka ni odgovoril-a.
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S podprogramom Frequencies sem vsaki spremenljivki dolocila:

aritmeti¢no sredino (povprecje)

frekvenco (8t. odgovorov)

odstotke (delez enot med vsemi enotami, veljavnimi in manjkajocimi)

veljavne strukturne odstotke (enote, ki imajo veljavno vrednost - manjkajoce vrednosti
so izpuScene oziroma deleZ enot z dolofeno vrednostjo med vsemi enotami z
veljavnimi vrednosti)

komulativne odstotke (delez enot z vrednostmi do zgornje meje).

S podprogramom Compare means — means sem nato izracunala Stevilo enot, standardni

odklon in povprecja posameznih spremenljivk (trditev) po enotah Podbrdo, Petrovo Brdo in

Tolmin.

Povprecja trditev, ki so predstavljala eno dimenzijo organizacijske klime in zadovoljstva v

Domu upokojencev Podbrdo (npr. varnost zaposlitve), sem nato seStela in dobila povprecje

dimenzije.

Prikaz podatkov v obliki tabel in grafikonov sem izrisala s pomocjo racunalniS$kega programa

Microsoft Office Excell. Grafi prikazujejo:

povprecja dimenzij od najbolj zastopane do najmanj zastopane
povprecja trditev posamezne dimenzije od najbolj zastopane do najmanj zastopane
povprecja trditev posamezne dimenzije za vsako enoto posebej (Podbrdo, Petrovo

Brdo in Tolmin).

V prvem sklopu ankete.ki je zajemal osebne podatke, se je pri vprasanju koliko casa ste ze

zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo pokazala prevelika razprSenost odgovorov, zato sem

zdruzila vrednosti te spremenljivke v novo spremenljivko LETA ZAP (pomen spremenljivke:

Leta zaposlitve v Domu upokojencev Podbrdo) in ji opredelila vrednosti v Sestih kategorijah,

in sicer:

-0d 0,5 do 5 let
-0d 5,5do 10 let
-0d 10,5 do 15 let
-o0d 15,5 do 20 let
-0d 20,5 do 25 let
- nad 25 let.

Rezultati so pokazali zastopanost po posameznih razredih.
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4.4 ANALIZA REZULTATOV MERJENJA ORGANIZACIJSKE KLIME V DOMU
UPOKOJENCEYV PODBRDO

Rezultati so predstavljeni glede na povprecno vrednost spremenljivke, kjer se je trditve
vprasalnika ocenjevalo od 1 do 5, po posameznih dimenzijah organizacijske klime v Domu
upokojencev Podbrdo.

Velika variabilnost odgovorov lahko kaze na pojavljanje ve¢ subklim znotraj organizacije.
Zavod je lokacijsko razdeljen (enote Tolmin, Podbrdo in Petrovo Brdo), vendar sta politika in
okolje enaka za vse tri enote. Zato sem rezultate, ki sem jih pridobila v anketi, upostevala kot
organizacijsko klimo ene organizacije. Glavni del raziskave tako ni bil namenjen proucevanju
razlik, ki se pojavljajo med posameznimi enotami. V okviru tega sem oblikovala tudi
hipotezo, ki se je nanaSala na organizacijsko klimo za celoten zavod. Rezultate sem posploSila
na celotno organizacijo.

Analiza rezultatov raziskave temelji predvsem na enodimenzionalnih odgovorih, izrazenih v

odstotkih in grafikonsko prikazanih.
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SPOL

Med 84 anketiranci, ki so anketo vrnili je bilo:
-7 (8,3 %) moskih
- 73 (86,9 %) Zensk
- 4 (4,8 %) osebe, ki na vprasanje niso ali odgovorile

Zenske predstavljajo najvegji deleZ zaposlenih v organizaciji.

Od vseh 84 anketirancev, ki so vrnili vpraSalnike je na to vprasanje odgovorilo 80 zaposlenih
in med vsemi temi je bilo 8,3 odstotkov moskih in 86,9 odstotkov Zensk. Rezultat je
pricakovan, saj je v zavodu zaposlena predvsem Zenska struktura poklica (medicinske sestre,

negovalke, streznice, kuhinjske pomocnice, perice...).

Graf 4.4.1: Delez anketiranih po spolu v DUP

SPOL

D MOSKI
B ZENSKI
ONI ODGOVORA

86,9%

Vir: DUP 2008. Letno poroc¢ilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.
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ENOTA DELOVNEGA MESTA

Med 84 anketiranci, ki so opredelili svojo enoto delovnega mesta jih je bilo:
- 41 (48,8 %) iz enote Podbrdo
- 19(22,6 %) iz enote Petrovo Brdo
- 20(23.8 %) iz enote Tolmin

- 4 (4,8 %) osebe, ki na vprasanje niso odgovorile
Najvecji delez zaposlenih, ki so anketo vrnili je iz enote Podbrdo, sledita enoti Petrovo Brdo

in Tolmin s podobnimi odstotki. Delez vrnjenih anket iz enote Podbrdo je dvakrat ve¢;ji kot iz

enot Petrovo Brdo in Tolmin.

Graf 4.4.2: Delez anketiranih glede na enoto delovnega mesta v DUP

SPOL

O MOSKI
W ZENSKI
ONI ODGOVORA

86,9%

Vir: DUP 2008. Letno porocilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.
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STRUKTURA ZAPOSLENIH PO STAZU

Struktura zaposlenih po stazu | Stevilo zaposlenih Odstotki
0d 0,5 do 5 let 19 22,62
od 5,5 do 10 let 15 17,86
od 10,5 do 15 let 16 19,05
od 15,5 do 20 let 13 15,48
od 20,5 do 25 let 7 8,33
nad 25,5 let 3 3,57

Ni odgovora 11 13,1

Najvecji deleZ anketirancev, ki so anketo vrnili je v zavodu zaposlenih od 0,5 do 5 let. Sledijo
jim tisti, ki so v zavodu zaposleni od 10,5 do 15 let. Najmanjsi delez je tistih, ki so tu

zaposleni nad 25,5 let.

Graf 4.4.3: DeleZ anketirancev glede na staz zaposlitve v DUP

STAZ ZAPOSLITVE

Ood0,5do 5 let
Bod 5,5do 10 let
O0d10,5 do 15 let
Ood15,5 do 20 let
Bod 20,5 do 25 let
Onad 25,5 let

B NI ODGOVORA

19,05%

Vir: DUP 2008. Letno porocilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.
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DELOVNA MESTA, KI SEM JIH ZAMENJAL-A V CASU ZAPOSLITVE V DOMU
UPOKOJENCEV PODBRDO

Med 84 anketirancev, ki so vrnili anketo je:
- 40 ali 47,6 % zaposlenih, ki niso zamenjali delovnega mesta znotraj organizacije
- 24 ali 28,6 % zaposlenih, ki so zamenjali eno delovno mesto
- 2 ali 2,4 % zaposlena, ki sta zamenjala dve delovni mesti
- lali 1,2 % zaposlen-a, ki je zamenjal-a tri delovna mesta
- 1lali 1,2 % zaposlen-a, ki je zamenjal-a $tiri delovna mesta

- 20 ali 19 % zaposlenih, ki niso odgovorili na vprasanje

Najvecji delez zaposlenih, ki so odgovorili na to vprasanje Se ni zamenjalo svojega delovnega

mesta v ¢asu zaposlitve v Domu upokojencev Podbrdo.

Graf: 4.4.4: Delez zaposlenih glede na delovna mesta, ki jih je posameznik zamenjal v
DUP

MENJAVA DELOVNIH MEST

ONISEM MENJAL-A

B ENO DELOVNO MESTO
ODVE DELOVNI MESTI
OTRI DELOVNA MESTA
B STIRI DELOVNA MESTA
ONI ODGOVORA

47,6%

Vir: DUP 2008. Letno porocilo zavoda za leto 2007, Podbrdo.
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Vprasalnik za merjenje organizacijske klime in ugotavljanje zadovoljstva zaposlenih v Domu

upokojencev Podbrdo je meril 10 dimenzij organizacijske klime (55 vprasanj).

V grafu 4.4.5 je podrobno prikazan pregled povprecij (aritmeti¢nih sredin) posameznih

dimenzij organizacijske klime v prou¢evanem zavodu.

Graf 4.4.5: Povprecne vrednosti posameznih dimenzij organizacijske klime v DUP

POVPRECNE VREDNOSTI POSAMEZNIH DIMENZIJ ORGANIZACIJSKE KLIME

VARNOST ZAPOSLITVE |4,28

ODNOSI MED SODELAVCI |4,13

PRIPADNOST ORGANIZACIJI |4,05

ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM, VODJO IN ZAPOSLENIMI |4,02

OSEBNOSTNI RAZVOJ |3,71

ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI | 3,71

DELOVNI POGOJI |37

KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA |3,58

IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE |3,39

ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI | 3,28
\ \ \ \ |

1 1,5 2 25 3 3,5 4 4,5 5

‘El POVPRECNE VREDNOSTI ODGOVOROV ‘

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, trditve 1-55, priloga A
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Graf 4.4.6: Povprecne vrednosti posameznih dimenzij organizacijske klime v enoti
Podbrdo

PODBRDO

ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI

ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI

KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA

ODNOSI MED SODELAVCI

VARNOST ZAPOSLITVE

OSEBNOSTNI RAZVOJ

IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE

DELOVNI POGOJI

ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM, VODJO IN ZAPOSLENIMI

PRIPADNOST ORGANIZACIJI

‘I POVPRECNE VREDNOSTI ODGOVOROV ‘

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, trditve 1-55, priloga A

Graf 4.4.7: Povprefne vrednosti posameznih dimenzij organizacijske klime v enoti
Petrovo Brdo

PETROVO BRDO

PRIPADNOST ORGANIZACIJI

ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI

OSEBNOSTNI RAZVOJ

DELOVNI POGOJI

KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA

ODNOSI MED SODELAVCI

IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE

ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM, VODJO IN ZAPOSLENIMI

ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI

VARNOST ZAPOSLITVE

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

‘I POVPRECNE VREDNOSTI ODGOVOROV ‘

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, trditve 1-55, priloga A

52




Graf 4.4.8: Povprefne vrednosti posameznih dimenzij organizacijske klime v enoti
Tolmin

TOLMIN
\ \ \ \
VARNOST ZAPOSLITVE |4,26
ODNOSI MED SODELAVCI |4,03
PRIPADNOST ORGANIZACIJI | 3,91
ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM, VODJO IN ZAPOSLENIMI |3,9
OSEBNOSTNI RAZVOJ |3,7
DELOVNI POGOJI |3,57
ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI 3,49
IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE |3,47
KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA | 3,45
ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI |3,44
: ! ! : | :
1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
‘D POVPRECNE VREDNOSTI ODGOVOROV ‘

Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, trditve 1-55, priloga A

V nadaljevanju sem prikazala rezultate posameznih dimenzij. Podrobno sem opisno in
grafikonsko analizirala vsako dimenzijo glede njej pripadajoce trditve o organizacijski klimi.

Za primerjavo so grafikonsko prikazana tudi povprecja posameznih trditev znotraj dolocene
dimenzije v enotah Podbrdo, Petrovo Brdo in Tolmin. Opisno sem analizirala le tista

povprecja, ki najbolj izstopajo po posameznih enotah.
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4.4.1 VARNOST ZAPOSLITVE (4,28)

To dimenzijo so zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo najvisje ovrednotili.

Strinjajo se, da jim delo v zavodu omogoca socialno varnost, ki je zagotovljena zavodu z

rednimi izplacili mese¢nih dohodkov. Temu posledi¢no sledi moznost najema kredita.

Prepricani so, da je zaposlitev v zavodu zanesljiva in se zavedajo, da ni moZnosti stecaja.

Med enotami v povprecijh ni bistvenega odstopanja.

Graf 4.4.1.1: Varnost zaposlitve

VARNOST ZAPOSLITVE

Delo v naSem zavodu mi omogoc¢a
socialno varnost (10-tega v mesecu
izplacana placa, znen fiksni del place,
znani pogoji za napredovanje, zaradi
rednih plac¢il moznost najema kredita)

Zaposlitev v zavodu je zanesljiva

2,5 3 3,5

|DPOVPRECNE VREDNOSTI ODGOVOROV |

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

54



Graf 4.4.1.2: Varnost zaposlitve po enotah
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Zaposlitev v zavodu je zanesljiva Delo v naSem zavodu mi omogoca socialno varnost (10-tega v
mesecu izplaana placa, znen fiksni del place, znani pogoji za
napredovanije, zaradi rednih placil moznost najema kredita)

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

4.4.2 ODNOSI MED SODELAVCI (4,13)

Zaposleni so to kategorijo ocenili zelo visoko.

Cutijo se popolnoma odgovorne za kakovost svojega dela in imajo jasno predstavo kaj se od
njih pri¢akuje.

Zaposleni s skoraj enakim povprecjem cenijo delo svojih kolegov znotraj poklicne skupine
kot tudi izven svoje poklicne skupine.

Pri teh dveh trditvah najvisje povpre¢je med enotami dosega Podbrdo, sledi Petrovo Brdo in
Tolmin.

Slabo ocenjujejo trditev o medsebojni izmenjavi znanj in vescin, Se slabSe mnenje pa imajo
glede tekoCega reSevanja konfliktov. Zato posledicno sklepam, da zaposleni upraviceno
pricakujejo, da predloge za izboljsave dajejo vsi, ne le vodje.

Najslabse povprecje glede reSevanja konfliktov se pokaze v enoti Petrovo Brdo, kjer je prav

tako najslabsSe ocenjena trditev o medsebojni izmenjavi znanj in vescin.
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Graf 4.4.2.1: Odnosi med sodelavci

ODNOSI MED SODELAVCI

Cutim se odgovornega za kakovost svojega dela.

Pri¢akujem, da predloge za izboljSave dajemo vsi, ne le vodja.

Imam jasno predstavo kaj se od mene pri¢akuje.

Spostujem delo svojih sodelavcev izven poklicne skupine.

Cenim delo svojih sodelavcev znotraj poklicne skupine (Zdr. tehnik ceni delo
drugih zdr. tehnikov, kuhar ostalih kuharjev...)

Zaposleni si znanje in ve$¢ine medsebojno izmenjujemo.

Konflikte reSujemo tekoce.
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Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

Graf 4.4.2.2: Odnosi med sodelavci po enotah

ODNOSI MED SODELAVCI (PO ENOTAH)
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Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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4.4.3 PRIPADNOST ORGANIZACIJI (4,05)

Zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo cutijo visoko pripadnost organizaciji, v kateri so

zaposleni.

Obrekovanje, kroZenje govoric in Sirjenje Sal na tuj raCun zanje ni sprejemljivo in v veliki

meri so prepricani, da prispevajo k pozitivni podobi zavoda.
Odhod na delo jim ne povzroca stresa.

Precej slabSe ocenjujejo ugled zavoda v okolju.

Graf 4.4.3.1: Pripadnost organizaciji

PRIPADNOST ORGANIZACIJI

Obrekovanije, kroZenje govoric in
Sirjenje $al na tuj raéun zame ni
sprejemljivo.

4,56

Prispevam k pozitivni podobi zavoda.

4,21

Odhod na delo mi ne povzroca stresa.

Nasa organizacija ima velik ugled v
okolju.

3,89

1 1,5 2 2,5 3

3,5

OPOVPRECNE VREDNOSTI ODGOVOROV

Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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Graf 4.4.3.2: Pripadnost organizaciji po enotah

PRIPADNOST ORGANIZACIJI (PO ENOTAH)
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sprejemljivo.

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

4.4.4 ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJNIM IN ZAPOSLENIMI (4,02)

Na cCetrto mesto po pomembnosti so zaposleni postavili svoje odnose z nadrejenim in jih tako
ocenili kot zelo dobre.

Zaposleni z zelo visokim deleZem priznavajo, da neposredno nadrejeni uposteva njihove zelje
glede izrabe letnega dopusta in menjave sluzbenih izmen z ostalimi sodelavci.

Najvecje odstopanje med enotami, se pokaze pri trditvi glede upostevanja dogovora
nadrejenega s svojimi zaposlenimi.

V Tolminu izrazajo zaposleni najnizjo stopnjo strinjanja tej trditvi, glede na povprecje
celotnega zavoda, sledi Petrovo Brdo. Medtem, ko se v Podbrdu zaposleni v veliki meri
strinjajo, da se njihov nadrejeni drzi stvari, ki so se jih dogovorili.

Preseneca pa mnenje vseh zaposlenih v zavodu, ki se niti ne strinjajo, niti na nasprotujejo, da

slabo opravljenemu delu sledi ustrezna graja oziroma kazen.
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Graf 4.4.4.1: Odnosi med neposredno nadrejenim in zaposlenimi

ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM,VODJO IN ZAPOSLENIMI
Vodja uposteva moje Zelje glede izrabe 456
letnega dopusta. >
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sodelavci.
Moj neposredni vodja se drzi stvari, ki 389
sva se jih dogovorila. -
Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna 319
graja oziroma kazen. X
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Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
Graf 4.4.4.2: Odnosi med neposredno nadrejenim in zaposlenini po enotah
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Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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4.4.5 OSEBNOSTNI RAZVOJ (3,71)

Anketiranci pri tej dimenziji najvisje vrednotijo obcutek zadovoljstva, ki jim ga daje pomo¢
drugemu. To je zelo pozitivno in razveseljivo, saj so zaposleni v nenehnem stiku s soljudmi,
potrebnih pomoci.

Velika vecina zaposlenih ima pri delu prijeten obcutek, da ga je sposobna dobro opraviti.
Posledi¢no se to izraza z njihovim zadovoljstvom na delovnem mestu.

V veliki meri se strinjajo, da je delo, ki ga opravljajo v skladu z njihovimi pri¢akovanji in
osebnostnim razvojem in da jim sedanja zaposlitev omogoca doseganje zivljenjskih ciljev.
Anketiranci so mnenja, da jim delo razmeroma Se predstavlja izziv vendar pa so njihove

moznosti Ze dovolj izkorisS€ene in zaznavajo izgorelost na delovnem mestu.

Graf 4.4.5.1: Osebnostni razvoj

OSEBNOSTNI RAZVOJ

Pomo¢ drugemu mi daje obcutek

zadovoljstva. |4.62

Pri delu imam prijeten obéutek, da sem
ga sposoben-a dobro opraviti.

Zadovoljen-a sem s svojim delovnim
mestom.

Delo, ki ga opravljam je skladno z
mojimi pri¢akovaniji in osebnostnim | 3,96
razvojem. ‘

Delo, ki ga opravljam mi predstavlja
izziv.

Sedanja zaposlitev mi omogoca
doseganije Zivljenjskih ciljev.

Menim, da so moje zmoznosti
neizkoriscene.

Presegel-a sem svoje sposobnosti

(izgorelost na delovnem mestu). | 2,42
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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Graf 4.4.5.2: Osebnostni razvoj po enotah

OSEBNOSTNI RAZVOJ (PO ENOTAH)
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

4.4.6 ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI (3,71)

Pri tej dimenziji anketiranci izrazajo najvecje strinjanje s trditvijo, da se o nacrtovanju osebne
kariere lahko pogovarjajo z vodstvom zavoda. Strinjanje je dale¢ najvec¢je v enoti Podbrdo.
Prav tako so zaposleni v vseh enotah skoraj enotnega mnenja, da jim je direktorica
pripravljena prisluhniti ob tezavah in konfliktih, ki jih znotraj svoje enote niso uspeli resiti.
Obenem pa slabo ocenjujejo trditev, ki pravi, da se vodstvo zaveda pomena dobro izobraZenih
in kvalitetnih delavcev.

Slabse ocene zaposlenih se nana$ajo tudi na skladnost ciljev zavoda z njihovimi pricakovanji.
Vendar pa se v vecji meri strinjajo, da bi letni razgovori pripomogli k usklajevanju njihovih

pogledov s cilji zavoda.
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Graf 4.4.6.1: Odnosi med vodstvom zavoda in zaposlenimi

ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI

O nacrtovanju osebne kariere se lahko
pogovarjam z vodstvom zavoda.

Direktorica je pripravijena prisluhniti
mojim tezavam in konfliktom, ki jih
znotraj enote nisem uspel resiti.

Letni razgovori bi pripomogli k
usklajevanju mojih pogledov s cilji
zavoda.

Vodstvo zavoda se zaveda pomena
dobro izobraZenih in kvalitetnih
delavcev.

Cilji zavoda so skladni z mojimi
pri¢akovanji.

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

O POVPRECNA VREDNOST ODGOVOROV

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

Graf 4.4.6.2: Odnosi med vodstvom zavoda in zaposlenimi po enotah

ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI (PO ENOTAH)
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Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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4.4.7 DELOVNI POGOJI (3,7)

Zaposleni so v anketi pod dimenzijo delovni pogoji potrdili, da imajo pri delu na voljo
sredstva in pripomocke, ki so potrebni za kvalitetno izvedbo. Prav tako so mnenja, da se
sodobna delovna sredstva naroc¢ajo in nabavljajo v okviru finan¢nih moznosti zavoda.
Najvisje pa so ovrednotili dejstvo, da bi uvedba standarda kakovosti na oddelku povecala in
izboljsala kvaliteto dela.

V veliki meri se v enoti Podbrdo in Tolmin strinjajo s trditvijo, da se delovni pogoji
izboljSujejo s posodabljanjem opreme. Medtem, ko se v enoti Petrovo Brdo s tem le delno
strinjajo.

Najnizje je ocenjena trditev, da vodja uposteva predloge glede organizacijskih sprememb, ki

vplivajo na izboljSanje delovnih pogojev.

Graf 4.4.7.1: Delovni pogoji

DELOVNI POGOJI

oddelku bi povecala in izboljSala

Uvedba standarda kakovosti na nasem | ‘
kvaliteto dela.

Sodobnej$a delovna sredstva se
narocajo in nabavljajo v okviru | 3,78
finanénih moznosti zavoda.

Pri delu imam na voljo sredstva in
pripomocke, ki so potrebni, da ga | 3,78
dobro opravim.

Nasi delovni pogoji se izboljSujejo s
posodabljanjem opreme.

Vodja uposteva predloge glede
organizacijskih sprememb, ki vplivajo | 3,37
na izbolj$anje delovnih pogojev.
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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Graf 4.4.7.2: Delovni pogoji po enotah
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

4.4.8 KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA - VODJE (3,58)

Ta dimenzija organizacijske klime in nadaljnji dve sodijo med najslabSe kategorizirane po
mnenju zaposlenih v Domu upokojencev Podbrdo.

Anketiranci se v veliki meri strinjajo, da so njihovi vodje zahtevni in pravicni, ki dajejo
dovolj jasna navodila in natan¢no opredeljene zadolzitve. Prav tako jih vodje spodbujajo k
sprejemanju vecje odgovornosti za delovne naloge.

Nekoliko manj pa se zaposleni strinjajo, da se vodje pogovarjajo s svojimi podrejenimi o
rezultatih njihovega dela.

Slabse ocenjujejo vodjo pri njegovi/njeni uspesnosti v usmerjanju ob tezavah, ki nastanejo na
delu in pravocasnosti sprejemanja odlocitev.

Najslabso oceno sodelujoci v anketi dajejo svojim vodjam, ker kljub utemeljenim pripombam

zaposlenih le-ti ne izboljSajo svojega ravnanja.
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Graf 4.4.8.1: Kvalitete neposredno nadrejenega — vodje

Navodila vodje so dovolj jasna.

Zadolzitve so jasno opredeljene.

Vodja je zahteven, vendar pravic¢en.

Vodja nas spodbuja k sprejemanju odgovornosti za svoje delo.

Vodja opazi, spozna kvaliteto opravljenega dela.

Vodja se s podrejenimi pogovarja o rezultatih dela.

Vodja nas primerno, zadovoljivo in uspesno usmerja ob tezavah, ki nastanejo
pri delu.

Vodja odlo€itve sprejema pravo¢asno.

Ob utemeljenih pripombah zaposlenih glede kvalitete opravljenega dela vodje,
le-ta izbolj$a svoje ravnanje.
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

Graf 4.4.8.2: Kvalitete neposredno nadrejenega — vodje po enotah
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje o

rganizacijske klime, priloga A
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4.4.9 IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE (3,39)

Ta dimenzija je s strani anketirancev oznacena zelo kriti¢no.

Zaposleni bi bili pripravljeni, z omogocenim strokovnim usposabljanjem, nadaljnje razvijati
svoje sposobnosti, da bi kvalitetneje opravljali svoje delo. Obenem se tudi zavedajo, da je
razvijanje njihovih spretnosti nalozba delodajalca v njihov osebni razvo;.

Vendar pa slabo ocenjujejo trditev, da jim zavod nudi potrebno strokovno usposabljanje Prav
tako kriticno ocenjujejo trditev, da jim zavod omogoca potrebna strokovna usposabljanja za
razvijanje lastnih specificnih znaj.

Mnenja so, da se pri izobrazevanju in usposabljanju le delno upostevajo posameznikove zelje
in da zaposleni na vseh ravneh nimajo enakopravnih moZznosti za strokovno usposabljanje.
Najmanj pa se strinjajo s trditvijo, da po obstojeCem sistemu napredovanja napredujejo vedno

najboljsi.

Graf 4.4.9.1: IzobraZevanje in usposabljanje

IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE

Z omogocenim strokovnim usposabljanjem sem pripravljen-a nadaljnje razvijati

svoje sposobnosti, da bi kvalitetneje opravljal svoje delo. | 3,99

Usposabljanje in razvijanje mojih spretnosti je nalozba delodajalca v moj

nosti J | 3,86
osebnostni razvoj.

Zavod zaposlenim nudi potrebno strokovno usposabljanje za dobro opravljanje

dela. |58

Delodajalec mi omogo¢a strokovno usposabljanje za razvijanje lastnih

specifiénih znanj, sposobnosti, spretnosti. |3’54

Zaposleni na vseh ravneh imamo moznost za strokovno usposabljanje in

amo moznos |3.35
izobraZzevanje.

Pri usposabljanju in izobraZevanju se upostevajo tudi Zelje zaposlenih. |3,05

Imamo sistem napredovanja, ki omogo¢a, da napredujejo vedno najboljsi. |2,39
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Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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Graf 4.4.9.2: 1zobraZevanje in usposabljanje po enotah
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Vir: DUP 2007. VpraSalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A

4.4.10 ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI (3,28)

Najslabse ocenjena dimenzija organizacijske klime so odnosi med vodjo enote in zaposlenimi.

Najbolje ocenjena trditev znotraj te dimenzije je, da vodja enote pozna cilj enote.

Slabse ocenjena je trditev, da vodja enote pomaga posamezniku reSiti problem, ki ga sam ni

mogel resiti z neposredno nadrejenimi.

Zelo nizko rangirajo trditev, da se vodja enote pogovarja z vodstvom zavoda o rezultatih dela,

problemih in konfliktih s katerimi se zaposleni srecujejo v enoti.

Najslabso oceno zaposleni dajejo trditvi, da vodje dober delovni rezultat opazijo in pohvalijo.

Povprecja so pri vseh trditvah te dimenzije najnizja v enoti Petrovo Brdo, sledi Tolmin in nato

Podbrdo.
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Graf 4.4.10.1: Odnosi med vodjo enote in zaposlenimi

ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI

Vodja enote pozna cilj enote.

Vodja enote mi pomaga reSiti problem,
ki ga sam ne morem resiti z
neposredno nadrejenim.

Vodja enote neposredno komunicira z
vodstvom zavoda o rezultatih dela,
problemih in konfliktih s katerimi se

zaposleni srecujemo v enoti.

Dober delovni rezultat vodja enote
opazi in pohvali.

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
OPOVPRECNA VREDNOST ODGOVOROV
Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
Graf 4.4.10.2: Odnosi med vodjo enote in zaposlenimi po enotah
ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI (PO ENOTAH)
@O PODBRDO
B PETROVO BRDO

Vodja enote pozna cilj enote. Dober delovni rezultat vodja enote  Vodja enote neposredno komunicira Vodja enote mi pomaga resiti
opazi in pohvali. z vodstvom zavoda o rezultatih dela, problem, ki ga sam ne morem resiti
problemih in konfliktih s katerimi se z neposredno nadrejenim.

zaposleni sre¢ujemo v enoti.

OTOLMIN

Vir: DUP 2007. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime, priloga A
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4.5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI

Zadovoljstvo na delovnem mestu in (posledi¢no) psihi¢no ter fizicno pocutje sta izredno
pomembna dejavnika tako pri produktivnosti, kot pri ohranjanju zdravja zaposlenih.
Namen moje diplomske naloge je bil izmeriti organizacijsko klimo v javnem zavodu, Domu

upokojencev Podbrdo.

Pri odgovorih zaposlenih o njihovem zadovoljstvu na delovnem mestu se je pokazalo, da so v
povprecju precej zadovoljni s svojim delovnim mestom. Vecina prisotnih dejavnikov ustvarja
pozitivno delovno klimo, so pa tudi podrocja s katerimi zaposleni niso zadovoljni, oziroma so
z njimi nezadovoljni. Povpre¢na ocena vseh dimenzij je bila 3,79, kar je zelo visoko.

V Domu upokojencev Podbrdo prevladuje relativno dobra organizacijska klima.

Zaposleni v Domu upokojencev Podbrdo najvisje vrednotijo varnost zaposlitve. Strinjajo se,
da jim delo v njihovem zavodu omogoca socialno varnost. To pomeni, da zaupajo zavodu in
so prepricani v uspeSnost njegovega delovanja. Zadovoljni so z medsebojnimi odnosi s
sodelavci. Zavedajo pa se nujnosti, da bo konflikte v bodoce potrebno resevati bolj tekoce.

V priblizno enakem delezu se zavedajo tudi pomena dobrih odnosov z nadrejenim (vodjo),
vendar pa kvalitete vodje ocenjujejo veliko slabse. Vodjam najbolj ocitajo to, da kljub
utemeljenim pripombam zaposlenih glede kvalitete njihovega opravljenega dela, le-ti ne
izbolj$ajo svojega ravnanja. Cutijo veliko pripadnost organizaciji in se popolnoma strinjajo,
da obrekovanje, krozenje govoric in $al na tuj racun ni sprejemljivo.

Srednjo stopnjo zadovoljstva so zaposleni pripisali moZnosti osebnostnega razvoja,
odnosom z vodstvom zavoda in delovnim pogojem. Zaposleni se pocutijo popolnoma
odgovorne za kakovost in strokovnost opravljenega dela.

Nezadovoljstvo se nanasa na dejavnike, ki spadajo v podro¢je organizacije dela in upravljanja
s Cloveskimi viri. Tako med najslabSe ocenjeni dimenziji sodita podrocji izobraZevanja in
usposabljanje, kjer so anketirani prepri¢ani, da v zavodu nimajo pravega sistema, ki bi
omogocal, da napredujejo vedno najboljsi in odnosi z vodjo enote. Zaposleni so mnenja, da
njihov dober delovni rezultat pogosto ni opazen in pohvaljen s strani vodje enote.

Iz tega sklepam, da ima Dom upokojencev Podbrdo na teh podrocjih Se doloCene rezerve, ki
bi se jim morali v prihodnosti bolj posvetiti. Na teh podroc¢jih lahko zavod izvede spremembe,

ki bodo nato vplivale na spremembo splosne organizacijske klime.
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Organizacijsko klimo naj bi ugotavljali zato, da bi ugotovitve lahko uporabili pri njenem
spreminjanju (Lipi¢nik 1997: 10). Da bi organizacijsko klimo lahko spreminjali pa jo je
potrebno nenehno spremljati. Osnova vsakega spreminjanja klime je njeno obvladovanje. Na
vidike spreminjanja organizacijske klime bodo morali biti pozorni tudi v Domu upokojencev
Podbrdo in jih upoStevati pri nacrtovanju sprememb. Potrebno je odgovoriti na vpraSanje,
kaksno klimo ustvariti, da lahko pride do sprememb in ali spremenjena klima izboljSuje ali
slabSa rezultate organizacije. Pri tem ne smemo pozabiti, da je lahko v Domu upokojencev
Podbrdo, ki ga sestavljajo tri enote, prisotnih ve¢ subklim in bi se bilo zato mogoce bolj
smiselno posvetiti spreminjanju klime v posamezni enoti. Spreminjanje klime lahko poteka na
ve¢ nacinov. Lipi¢nik, navaja tri, in sicer spontano spreminjanje, delegiranje in neposredno
delo kot dokaz drugacnih reSitev (Lipicnik 1997: 12). Prav tako trdi, da je klimo moZzno
spreminjati le z neposrednim delom, pojasnjevanjem, prepri¢evanjem in dokazovanjem. Na
spremembe pa lahko vpliva predvsem nadrejeni, ki je v primeru DUP vodja enote. Prav to
podrocje pa je bilo v raziskavi organizacijske klime in zadovoljstva na delovnem mestu v
zavodu najslabse ocenjeno.

Zavod ima Se moznosti, da dobro organizacijsko klimo Se izboljsa, na dolgi ali na krajsi rok.
Izziv pa je tudi obdrzati tak visok nivo organizacijske klime, ob vse bolj zaostrenih pogojih na
trgu, kajti zmanjSujejo se socialne ugodnosti za zaposlene in polozaj delavcev se slabSa. V
nadaljevanju bom predstavila dimenziji organizacijske klime, ki imata negativen vpliv na
organizacijsko klimo in stopnjo zadovoljstva in predstavljata podjetju izziv ter podala

predloge za izboljsave.

1. IzobraZevanje in usposabljanje

Precej sodelujocih v raziskavi ekonomskim faktorjem pripisuje velik pomen vendar pa so tudi
nedenarne vrednote vedno pogosteje opazene kot »zelo pomembne«. Delo je lahko veliko ve¢
kot le redna mesecna placa in dodatne denarne ugodnosti.

Moznost strokovnega izobrazevanja in usposabljanja je prav tako stimulativen faktor in lahko
veliko doprinese k pozitivni organizacijski klimi. Iz rezultatov ankete je razvidno, da
zaposleni kriticno opredeljujejo to dimenzijo. Menijo, da delodajalec ne poskrbi dovolj za
razvijanje njihovih specifi¢nih znanj in sposobnosti ter, da zaposleni na vseh ravneh nimajo
enakih moZnosti za strokovno izobrazevanje in usposabljanje. Najmanj se strinjajo s trditvijo,
da po obstojecem sistemu napredovanja napredujejo najboljsi.

Usposabljanju je potrebno posvetiti posebno pozornost, saj se v tem skriva velik motivacijski

dejavnik, ki skrbi za kontinuirano in kakovostno delo zaposlenega.
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Predlogi ukrepov za izboljSanje tega podrocja:

e Delovni procesi v DUP zahtevajo vedno nova znanja. Posebno na podrocju zdravstva
in v kuhinji so sanitarni standardi vedno vis$ji. Prav zaradi tega je potrebno poskrbeti
za celovit razvoj Cloveskih virov oziroma za njihovo kontinuirano strokovno in
funkcionalno izobrazevanje, ki pa vkljucuje tudi osebnostni razvoj.

e V skladu z moznostmi organizacije upoStevati individualne interese zaposlenih in jih
usklajevati s cilji in vrednotami v zavodu.

e Izdelati novo sistematizacijo delovnih mest in opredeliti jasna merila za napredovanje,
s katerimi morajo biti seznanjeni vsi zaposleni. Omogociti se mora horizontalno in
vertikalno napredovanje. Kot glavno merilo pri napredovanju pa upostevati ustrezno
1zobrazbo ter delovno uspesnost.

e Dolociti letna sredstva, ki bodo namenjena izklju¢no izobrazevanju zaposlenih ter
izdelati nacrt zaposlenih.

e Izdelati individualni nacrt za vse zaposlene, s katerim se dolocijo vsa potrebna znanja,
sposobnosti in spretnosti za izvajanje dolo¢enih nalog oziroma se dolo¢i potrebna
dodatna znanja in usposabljanja.

¢ Spodbujanje izmenjave znanj med zaposlenimi.

2. Odnos med zaposlenimi in vodjo enote

Iz analize raziskave je razvidno, da ima ta dimenzija najvecji negativen vpliv na
organizacijsko klimo v Domu upokojencev Podbrdo. Zaposleni v zavodu se med seboj veliko,
spros¢eno in prijateljsko pogovarjajo, vendar pa pomembne informacije ostajajo neizrecene.
Na to je opozorila raziskava, saj so trditve, ki se nanasajo predvsem na informiranje
zaposlenih s strani vodstva, slabo ocenjene. V anketi opozarjajo, da vodja enote le deloma
pozna cilje enote in da delovnih rezultatov zaposlenih ne pohvali primerno. Pogoj, da bi v
DUP uvedli sodobno vodenje je uposStevanje elementov sodobnega managementa. Z uporabo
ustreznih znanj in orodij lahko vodja enote svojim sodelavcem ustvari delovno okolje, ki bo
povzrocalo dolgoro¢no zadovoljstvo z delom. Na stopnjo motiviranosti zaposlenih za njihovo
delo morajo zato odlocilno vplivati tako imenovani visji dejavniki, ki izvirajo iz dela samega
in se nanasajo na vsebino dela: dosezki, priznanje, zaupanje in delo samo. Zunanji dejavniki
(dohodki, medsebojni odnosi, tehnologija vodenja, politika podjetja, delovne razmere,
kontrola dela, osebnostna varnost, trdnost zaposlitve in poloZaj..) pa morajo imeti man;jsi

vpliv.
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Ker je bila ta dimenzija najslabSe ocenjena je vprasljivo ali vodje enote zadovoljivo
izpolnjujejo cilje svoje organizacijske strukture. Vodenje Doma upokojencev Podbrdo je
sestavljeno iz vodenja na razli¢nih ravneh; nanasa pa se predvsem na vodenje posameznih
enot. Od uspeSnega delovanja enot je odvisno delovanje zavoda kot celote. Pomembno je, da
vsaka enota postavi svoje cilje ter oblikuje svoje razvojne, delovne in financne nacrte,
usklajene s strateSkimi usmeritvami, razvojnim, delovnim in finanénim nacrtom zavoda, vse v
skladu z zakonskimi moznostmi.

Predlogi ukrepov za izboljSanje tega podrocja:

e izvajati redne delovne sestanke v okviru posameznih oddelkov, ki bi bili namenjeni
seznanjanju zaposlenih z aktivnostmi, ki bodo na posameznih podro¢jih potekale v
dolo¢enem tednu;

e izvajati obCasne delovne sestanke na nivoju celotne organizacije, na katerih se
zaposleni z vodstvom pogovarjajo o problemih v zvezi z delom,;

e nabiralniki predlogov: gre za anonimno pisno komunikacijo med zaposlenimi in
vodstvom, katere predmet je ta, da lahko v organizacijo prinese dolocene izboljsave,
¢e imajo nadrejeni posluh za smiselne predloge podrejenih. Klju€en pomen taks$nih

nabiralnikov pa je anonimnost predlagateljev (Mozina 2004: 26).

Glede na ugotovitve raziskave, je predlog vodstvu Doma upokojencev Podbrdo, ki ima
najvecjo odgovornost za spreminjanje klime v zavodu, da v naslednjem mandatnem obdobju
nameni ve¢ Casa in sredstev za izboljSanje slabo ocenjenih dimenzij organizacijske klime in

zadovoljstvu zaposlenih.
Iz odgovorov udeleZencev raziskave lahko veliko razberemo o klimi v Domu upokojencev

Podbrdo. Ta nam pove strinjanje zaposlenih v zavodu o zaznavah dolo¢enih organizacijskih

znacilnosti.
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V dimenzijo osebnostni razvoj je bila vkljuc¢ena tudi trditev, ki se je nanaSala na obcutja

zaposlenih glede izgorelosti na delovnem mestu. Zaposleni se deloma strinjajo, da so Ze

presegli svoje sposobnosti in zaznavajo izgorelost na delovnem mestu. Drugo hipotezo lahko

potrdim.

Izgorevanje na delovnem mestu ima tri poglavitne razseznosti: izCrpanost, cinizem in

neucinkovitost. Povzroca zmanjSano produktivnost, razdrazljivost in nedruzabnost. Zivljenje

brez stresa prakti¢no ni ve¢ mogoce, seveda pa ga lahko zmanjSamo. Proces obvladovanja

stresa bi moral postati sestavni del organizacijskega procesa, saj uravnavanje stresa na

delovnem mestu pripomore k vecji stroSkovni u¢inkovitosti organizacije.

Predlogi za zmanjSanje posledic stresa:

Uravnavanje stresa je u€inkovito, ¢e zdruzimo individualno in organizacijsko raven.
UravnoteZenje Zivljenja — potisnjeni smo v hiter delovni ritem, ki ne dopusca pocitka,
vsak od nas pa potrebuje prosti ¢as in po¢itek. Ceprav delovne zahteve iz dneva v dan
nara$¢ajo, bi si moral vsak znati razporediti svoj ¢as in poskrbeti zase. V vsakdan je
potrebno vnesti razlicne dejavnosti, ki krepijo ¢loveka in njegovega duha (gibanje na
svezem zraku, poslusanje umirjene glasbe, branje knjig, kino, savna, masaza...).
Pomembno je, da se nau¢imo premagovati miselnost, ki nas omejuje, se znebimo
strahov in postanemo samozavestni. Ko premagujemo stres, se tudi osebnostno
razvijamo.

Organizacija naj omogoci ustrezno usmerjanje in izobrazevanje zaposlenih o stresu in
njegovih znakih. S tem, ko organizacija skrbi za zdravje zaposlenih, pripomore tudi k
njihovi ve¢ji motiviranosti.

Metode za pomoc¢ pri odpravljanju stresa: meditacija, avtogeni trening, samohipnoza.

Uspeh je seveda odvisen od vztrajnosti.
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S SKLEP

V diplomski nalogi sem poskuSala predstaviti pomen dobrega ozracja med zaposlenimi v
organizaciji oziroma dobre klime in kar izvira iz vsega navedenega, dober management
¢loveskih virov.

V danasnjem casu velik problem predstavlja neposlusnost managerjev do zaposlenih v
organizaciji. Ceprav se veliko pozornosti namenja razvoju tehnologij, pa menim, da so ljudje
najpomembnejSa konkurencna prednost podjetij v sodobnem okolju, zato mora vsaka
organizacija posvetiti vsaj nekaj Casa razvoju Cloveskih virov. Vodje morajo posvecati ve¢
pozornosti zaposlenim in ustvariti vzpodbujevalno organizacijsko klimo, ki bo zaposlenim
omogocala, da bodo cutili pripadnost podjetju in se pocutili zadovoljne, saj bodo le tako

najve¢ prispevali k skupnim ciljem.

Diplomsko delo sem razdelila na dva dela: v prvem sem predstavila pomen cloveskega
dejavnika v organizaciji ter razlicne definicije in dimenzije organizacijske klime. Ugotovila
sem, da je organizacijska klima kompleksen pojem, ki ga je skoraj nemogoce analizirati v
celoti, kajti vedno obstaja Se kakSen dejavnik, ki lahko posredno ali neposredno vpliva na njen
razvoj in oblikovanje.

V drugem delu sem izmerila organizacijsko klimo v Domu upokojencev Podbrdo in
predstavila analizo merjenja. Potrdila sem hipotezo, organizacijska klima v zavodu je dobra.
Pozitiven vpliv na organizacijsko klimo zaposleni pripisujejo varnosti zaposlitve,
medsebojnim odnosom s sodelavci in neposredno nadrejenimi. Cutijo tudi veliko pripadnost
organizaciji. Na lestvici dejavnikov, ki povzrocajo zadovoljstvo na delovnem mestu, srednje
vrednosti pripisujejo delovnim pogojem in moznosti osebnostnega razvoja v zavodu. Prav
tako nevtralno vrednotijo kvalitete neposredno nadrejenega (vodje) in odnose z vodstvom
zavoda. Na zadovoljstvo zaposlenih pri delu pa najbolj negativho vplivata dimenziji
izobrazevanje in usposabljanje ter odnosi z vodjo enote.

V zadnjem delu sem navedla Se nekaj predlogov za reSevanje dveh najbolj negativno
opredeljenih dimenzij organizacijske klime v Domu upokojencev Podbrdo. Z raziskavo
organizacijske klime se je pridobil okviren vpogled v situacijo, kako zaposleni v zavodu

dozivljajo sebe in koliko so zadovoljni s svojim delovnim mestom.
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Glede na dejstvo, da je bila raziskava v Domu upokojencev Podbrdo izvedena prvi¢, upam, da
sem z njo dosegla cilj in razsirila zavedanje vodstva o pomenu analiziranja notranjega okolja
zaposlenih.

Rezultati raziskave pa imajo dolocene omejitve in pomanjkljivosti, ki jim moramo upostevati
pri razumevanju rezultatov in njihovem posplosevanju. Vendar pa smo z raziskavo vseeno
zaceli s proucevanjem podrocja, ki predstavlja pomemben vidik v delovanju organizacij.
Ankete o zadovoljstvu zaposlenih, medsebojnih odnosih in odnosih do organizacije imajo
poseben pomen pri strateskih odlocitvah v organizaciji. Problem pa velikokrat nastane pri
prenasanju rezultatov v akcijo. Analiza rezultatov lahko pokaze potrebo po pomembnih
spremembah v organizaciji, ki pa ni nujno, da bodo sprejete z navduSenjem. Spreminjanje
neugodne klime v organizaciji je tezaven in dolgoroCen proces, ki zahteva spremembo
dozivljanja doloc¢enih situacij.

Nobena raziskava nima pravega pomena, ¢e se vodstvo v polni meri ne zave problema, ki se
pokaze z analizo merjenja organizacijske klime. To pomeni, da je rezultate vprasalnikov treba
spraviti v akcijo. Zaposleni se morajo zavedati, da njihovi odgovori in mnenja niso bili
namenjeni sami sebi, ampak imajo neki globlji pomen, ki jim bo dolgoro¢no nudil izboljSavo.
Do tega pa lahko pride, ¢e vodstvo njihove pripombe sprejme s kritiko in si prizadeva k njeni
uresnicitvi. Vsak zaposlen v Domu upokojencev Podbrdo ustvarja podobo zavoda v SirSem

okolju.

Za konec lahko povzamem, da mora vsaka organizacija vloziti veliko truda, da bo vzpostavila

odli¢no klimo, saj je le-ta bistven dejavnik za uspesnost organizacije.
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PRILOGA A: Vprasalnik za analizo organizacijske klime v Domu upokojencev
Podbrdo

Dom upokojencev Podbrdo

November 2007

VPRASALNIK ZA UGOTAVLJANJE ZADOVOLJSTVA IN
ORGANIZACIJSKE KLIME V DOMU UPOKOJENCEV
PODBRDO

Dom upokojencev Podbrdo izvaja raziskavo o organizacijski klimi, v kateri Zelimo izvedeti
kaksna so Vasa staliSca ter staliS¢a in pogledi vasih sodelavcev o organizacijski klimi v
zavodu. Z anketo Zelimo meriti in s tem posledi¢no izboljsati zadovoljstvo zaposlenih, ker je
zadovoljen zaposleni eden izmed kljuénih dejavnikov uspeha posamezne delovne
organizacije.

Vprasalnik, ki ga imate pred sabo je razdeljen na dva dela. Prvi del vprasalnika (A)
sestavljajo nekateri osebni podatki, ki jih potrebujemo v nadaljnjih analizah in bodo ostali
nerazkriti; vprasalnik zagotavlja popolno anonimnost. Drugi del vprasalnika (B) sestavljajo
trditve in staliS¢a, ki se nanasajo na organizacijsko klimo v Domu upokojencev. Prosimo Vas,
da opredelite svoj odnos do teh stali$¢ oz. izrazite svoje mnenje v kolik$ni meri te trditve
drzijo ali ne drzijo.

Prosimo Vas, da natan¢no preberete vsa vpraSanja in odgovore, ter se odlocite za tisti
odgovor, ki bo najbolje predstavljal Vase osebno mnenje.

Zahvaljujemo se Vam za Vas trud, ki ga boste vloZili v izpolnjevanje tega
vprasalnika.
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A) DEMOGRAFSKI PODATKI

1. SPOL

moski
. zenski

o =

2. ENOTA DELOVNEGA MESTA

[u——

PODBRDO
2. PETROVO BRDO
3. TOLMIN

3. KOLIKO LET STE ZAPOSLENI V DOMU UPOKOJENCEYV ?

4. DELOVNA MESTA, KI JIH SEM JIH ZAMENJAL-A V CASU

ZAPOSLITVE V DOMU UPOKOJENCEV

Primer: Zacel-a sem kot bolni¢ar-ka nato sem se sem se dodatno izobrazil-a in sedaj

opravljam delo zdravstvenega tehnika. V zavodu
sem zamenjal-a 1 delovno mesto.
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B) UGOTAVLJANJE ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH

Trditve obravnavajo organizacijsko klimo v zavodu in se ocenjujejo z ocenami od 1 do 5.
Razdelili smo jih na deset sklopov. Ocenjujete tako,da obkrozite ustrezno Stevilko na desni
strani trditve. Prosimo vas, da s pomoc¢jo navedene lestvice izrazite svoje strinjanje oziroma
nestrinjanje s posameznimi trditvami. Pri tem imejte v mislih celo organizacijo, kolikor jo
poznate.

1. VARNOST ZAPOSLITVE

1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam

1. Delo v nasem zavodu mi omogoca 1 2 3 4 5

socialno varnost (10-tega v mesecu
izplacana placa, znan fiksni del place,
znani pogoji za napredovanje, zaradi
rednih placil moznost najema kredita).

2. Zaposlitev v naSem zavodu je zanesljiva 1 2 3 4 5
(stalnost zaposlitve, ni moznosti stecaja).

2. DELOVNI POGOJI

1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam
1. Nasi delovni pogoji se izboljSujejo s 1 2 3 4 5

posodabljanjem opreme.
2. Sodobnejsa delovna sredstva se narocajo 1 2 3 4 5

in nabavljajo v okviru finan¢nih
moznosti zavoda.

3 Vodja  upoSteva  predloge  glede 1 2 3 4 5
organizacijskih sprememb, ki vplivajo na
izboljSanje delovnih pogojev.

4 Uvedba standarda kakovosti na naSem 1 2 3 4 5
oddelku bi povecala in izboljSala
kvaliteto dela.

5 Pri delu imam na voljo sredstva in 1 2 3 4 5
pripomocke, ki so potrebni, da ga dobro
opravim.
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3. ODNOSI MED SODELAVCI

1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam
1. | Cenim delo svojih sodelavcev znotraj 2 3 4 5
poklicne skupine (Zdr. tehnik ceni delo
drugih  zdr. tehnikov, kuhar ostalih
kuharjev...)
2. | Spostujem delo svojih sodelavcev izven 2 3 4 5
poklicne skupine.
3. | Konflikte reSujemo tekoce. 2 3 4 5
4. | Zaposleni si znanje in ves¢ine medsebojno 2 3 4 5
izmenjujemo.
5. | Pricakujem, da predloge za izboljSave 2 3 4 5
dajemo vsi, ne le vodja.
6. | Imam jasno predstavo kaj se od mene 2 3 4 5
pri¢akuje.
7. | Cutim se odgovornega za kakovost svojega 2 3 4 5
dela.
4. ODNOSI MED NEPOSREDNO NADREJENIM, VODJEM IN
ZAPOSLENIMI
1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam
1. Moj neposredni vodja se drzi stvari, ki 1 2 3 4 5
sva se jih dogovorila.
2. Vodja uposteva moje zelje glede 1 2 3 4 5
menjave sluzbenih izmen z ostalimi
sodelavcl.
3. Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna 1 2 3 4 5
graja oziroma kazen.
4 Vodja uposteva moje Zelje glede izrabe 1 2 3 4 5

letnega dopusta.
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5. KVALITETE NEPOSREDNO NADREJENEGA — VODJE

1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam
1. | Ob utemeljenih pripombah zaposlenih glede | 1 2 3 4 5
kvalitete opravljenega dela vodje, le-ta izboljsa
svoje ravnanje.
2. | Navodila vodje so dovolj jasna. 1 2 3 4 5
3. | Vodja opazi, spozna kvaliteto opravljenega dela. | 1 2 3 4 5
4. | Vodja se s podrejenimi pogovarja o rezultatih | 1 2 3 4 5
dela.
5. | Zadolzitve so jasno opredeljene. 1 2 3 4 5
6. | Vodja odlocitve sprejema pravocasno. 1 2 3 4 5
7. | Vodja nas spodbuja k sprejemanju odgovornosti | 1 2 3 4 5
za svoje delo.
8. | Vodja nas primerno, zadovoljivo in uspesno | 1 2 3 4 5
usmerja ob tezavah, ki nastanejo pri delu.
9. | Vodja je zahteven, vendar pravicen. 1 2 3 4 5
6. ODNOSI MED VODJO ENOTE IN ZAPOSLENIMI
1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam
1. | Vodja enote pozna cilj enote. 1 2 3 4 5
2. | Dober delovni rezultat vodja enote opazi in | 1 2 3 4 5
pohvali.
3. | Vodja enote neposredno komunicira z vodstvom | 1 2 3 4 5
zavoda o rezultatih dela, problemih in konfliktih
s katerimi se zaposleni sre€ujemo v enoti.
4. | Vodja enote mi pomaga reSiti problem, ki ga | 1 2 3 4 5

sam ne morem resiti z neposredno nadrejenim.

7. ODNOSI MED VODSTVOM ZAVODA IN ZAPOSLENIMI

1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam

1. | Cilji zavoda so skladni z mojimi pri¢akovanji. 1 2 3 4 5

2. | Letni razgovori bi pripomogli k usklajevanju | 1 2 3 4 5
mojih pogledov s cilji zavoda.

3. | O nacrtovanju osebne kariere se lahko |1 2 3 4 5
pogovarjam z vodstvom zavoda.

4. | Vodstvo zavoda se zaveda pomena dobro |1 2 3 4 5
izobrazenih in kvalitetnih delavcev.

5. | Direktorica je pripravljena prisluhniti mojim | 1 2 3 4 5

tezavam in konfliktom, ki jih znotraj enote
nisem uspel resiti.
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8. OSEBNOSTNI RAZVOJ

1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam

1. | Zadovoljen-a sem s svojim delovnim mestom. 1 2 3 4 5

2. | Delo, ki ga opravljam je skladno z mojimi | 1 2 3 4 5
pri¢akovanji in osebnostnim razvojem.

3. | Sedanja zaposlitev mi omogoca doseganje | 1 2 3 4 5
zivljenjskih ciljev.

4. | Pri delu imam prijeten obcutek, da sem ga | 1 2 3 4 5
sposoben-a dobro opraviti.

5. | Pomo¢ drugemu mi daje obcutek zadovoljstva. | 1 2 3 4 5

6. | Delo, ki ga opravljam mi predstavlja izziv. 1 2 3 4 5

7. | Menim, da so moje zmoznosti neizkori§¢ene. 1 2 3 4 5

8. | Presegel-a sem svoje sposobnosti (izgorelost na | 1 2 3 4 5
delovnem mestu).

9. IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE
1 2 3 4 5
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam V veliki meri se Popolnoma se
strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam

1. | Z omogocenim strokovnim usposabljanjem sem | 1 2 3 4 5
pripravljen-a  nadaljnje = razvijati  svoje
sposobnosti, da bi kvalitetneje opravljal svoje
delo.

2. | Delodajalec mi omogoca strokovno | 1 2 3 4 5
usposabljanje za razvijanje lastnih specifi¢nih
znanj, sposobnosti, spretnosti.

3. | Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da | 1 2 3 4 5
napredujejo vedno najboljsi.

4. | Usposabljanje in razvijanje mojih spretnosti je | 1 2 3 4 5
nalozba delodajalca v moj osebnostni razvoj.

5. | Zavod zaposlenim nudi potrebno strokovno | 1 2 3 4 5
usposabljanje za dobro opravljanje dela.

6. | Zaposleni na vseh ravneh imamo moznost za | 1 2 3 4 5
strokovno usposabljanje in izobrazevanje.

7. | Pri usposabljanju in izobraZevanju se | 1 2 3 4 5
upostevajo tudi Zelje zaposlenih.
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10. PRIPADNOST ORGANIZACIJI

1 2 3
Nikakor se ne Delno se Niti se ne strinjam

V veliki meri se

4

5

Popolnoma se

strinjam strinjam niti ne nasprotujem strinjam strinjam
1. | NaSa organizacija ima velik ugled v okolju. 2 3 4 5
2. | Prispevam k pozitivni podobi zavoda. 2 3 4 5
3. | Obrekovanje, krozenje govoric in Sirjenje Sal na 2 3 4 5
tuj ra¢un zame ni sprejemljivo.
4. | Odhod na delo mi ne povzroca stresa. 2 3 4 5
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PRILOGA B : Statisti¢ni izracuni s programom SPSS

Frekvencne porazdelitve posameznih trditev.

VIR: Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime v Domu upokojencev Podbrdo, 2007

GET

FILE="0:\anketa,novemb.sav".

FREQUENCIES

VARIABLES=A1 A2
/STATISTICS=MEAN
/0ORDER=ANALYSIS .

Frequencies

Statistics

Zaposlitev v
nasem zavodu
je zanesljiva

Delo v naSem
zavodu mi
omogoca

socialno
varnost (10-
tega v mesecu
izplacana
plag¢a, znan
fiksni del place,
znani pogoji za
napredovanje,

(stalnost zaradi rednih
zaposlitve, ni placil moznost
moznosti najema
ste€aja kredita).
N Valid 83 83
Missing 1 1
Mean 413 4,39
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Frequency Table

1. Zaposlitev v naSem zavodu je zanesljiva (stalnost zaposlitve, ni moznosti stecaja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 1 1,2 1,2 1,2
2 Delno se strinjem 7 8,3 8,4 9,6
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 9 10,7 10,8 20,5
4 V veliki meri se strinjam
29 34,5 34,9 55,4
5 Popolnoma se strinjam 37 44,0 44,6 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0

2. Delo v nasem zavodu mi omogoca socialno varnost (10-tega v mesecu izpla¢ana plac¢a, znan fiksni del
pla¢e, znani pogoji za napredovanje, zaradi rednih placil moznost najema kredita).

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 Delno se strinjem 7 8,3 8,4 8,4
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 3 3,6 3,6 12,0
4 \/ veliki meri se strinjam
24 28,6 28,9 41,0
5 Popolnoma se strinjam 49 58,3 59,0 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0
FREQUENCIES
VARIABLES=A3 A5 A4 A7 A6
/STATISTICS=MEAN
/ORDER= ANALYSIS .
Frequencies
Statistics
Sodobnejsa Vodja uposteva
delovna predloge glede Uvedba Pri delu imam
sredstva se organizacijskih standarda na voljo
Nasi delovni narocajo in sprememb, ki kakovosti na sredstva in
pogoji se nabavljajo v vplivajo na nasem oddelku | pripomocke, ki
izboljSujejo s | okviru finan¢nih izboljSanje bi povecala in | so potrebni, da
posodabljanje moznosti delovnih izboljsala ga dobro
m opreme. zavoda. pogojev. kvaliteto dela. opravim.
N Valid 84 80 83 81 83
Missing 0 4 1 3 1
Mean 3,62 3,73 3,37 3,91 3,77
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Frequency Table

1. Nasi delovni pogoji se izboljSujejo s posodabljanjem opreme.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 6 7.1 7.1 7,1

2 Delno se strinjem 11 13,1 13,1 20,2

3 Niti se ne strinjam niti ne

nasprotujem 12 14,3 14,3 34,5

4 \/ veliki meri se strinjam

35 417 417 76,2
5 Popolnoma se strinjam 20 23,8 23,8 100,0
Total 84 100,0 100,0

2. Sodobnejsa delovna sredstva se naro¢ajo in nabavljajo v okviru finanénih moznosti zavoda.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,8 3,8
2 Delno se strinjem 11 13,1 13,8 17,5
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 12 14,3 15,0 32,5
4 V veliki meri se strinjam
33 39,3 41,3 73,8
5 Popolnoma se strinjam 21 25,0 26,3 100,0
Total 80 95,2 100,0
Missing 99 4 438
Total 84 100,0

3. Vodja uposteva predloge glede organizacijskih sprememb, ki vplivajo na izboljSanje delovnih pogojev.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 7 8,3 8,4 8,4
2 Delno se strinjem 11 13,1 13,3 21,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 18 21,4 21,7 434
4 V veliki meri se strinjam
38 45,2 45,8 89,2
5 Popolnoma se strinjam 9 10,7 10,8 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0




4. Uvedba standarda kakovosti na nasem oddelku bi povecala in izboljSala kvaliteto dela.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 4 4,8 4,9 4,9
2 Delno se strinjem 3 3,6 3,7 8,6
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 20 23,8 24,7 33,3
4 \/ veliki meri se strinjam
23 27,4 28,4 61,7
5 Popolnoma se strinjam 31 36,9 38,3 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0

5. Pri delu imam na voljo sredstva in pripomocke, ki so potrebni, da ga dobro opravim.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 4 4,8 4,8 4,8
2 Delno se strinjem 10 11,9 12,0 16,9
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 12 14,3 14,5 31,3
4 V veliki meri se strinjam

32 38,1 38,6 69,9

5 Popolnoma se strinjam 25 29,8 30,1 100,0
Total 83 98,8 100,0

Missing 99 1 1,2

Total 84 100,0

GET

FILE="0:\anketa,novemb.sav".
FREQUENCIES

VARIABLES=B2_SOD B3_SOD B4_SOD B5_SOD

/STATISTICS=MEAN

B6_SOD B7_SOD B8_SOD

/ORDER= ANALYSIS .
Frequencies
Statistics
Cenim delo
svojih
sodelavcev
znotraj
poklicne ;
skupine (Zdr. Cutim se
tehnik ceni Spostujem Zaposleni si Pri¢akujem, Imam jasno | odgovorneg
delo drugih delo svojih znanje in da predloge predstavo aza
zdr. tehnikov, sodelavcev Konflikte vescine za izboljSave kaj se od kakovost
kuhar ostalih | izven poklicne | reSujemo medsebojno dajemo vsi, mene svojega
kuharjev...) skupine. tekoce. izmenjujemo. | ne le vodja. priakuije. dela.
N Valid 81 82 83 83 82 83 83
Missing 3 2 1 1 2 1 1
Mean 4,09 4,16 3,22 3,55 4,67 4,28 4,88
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Frequency Table

1. Cenim delo svojih sodelavcev znotraj pokliche skupine (Zdr. tehnik ceni delo drugih zdr. tehnikov,

kuhar ostalih kuharjev...)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 Delno se strinjem 4 4,8 4,9 4,9
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 16 19,0 19,8 24,7
4 V veliki meri se strinjam
30 35,7 37,0 61,7
5 Popolnoma se strinjam 31 36,9 38,3 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0
2. Spostujem delo svojih sodelavcev izven poklicne skupine.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 1 1,2 1,2 1,2
2 Delno se strinjem 4 4,8 4,9 6,1
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 1 13,1 13,4 19,5
4 \/ veliki meri se strinjam
31 36,9 37,8 57,3
5 Popolnoma se strinjam 35 41,7 42,7 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
3. Konflikte reSujemo tekoce.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 13 15,5 15,7 15,7
2 Delno se strinjem 15 17,9 18,1 33,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 11 13,1 13,3 47,0
4 V veliki meri se strinjam
29 34,5 34,9 81,9
5 Popolnoma se strinjam 15 17,9 18,1 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0




4. Zaposleni si znanje in ves¢ine medsebojno izmenjujemo.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 4 4,8 4,8 4.8
2 Delno se strinjem 12 14,3 14,5 19,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 16 19,0 19,3 38,6
4 \/ veliki meri se strinjam
36 429 43,4 81,9
5 Popolnoma se strinjam 15 17,9 18,1 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0
5. Pricakujem, da predloge za izboljSave dajemo vsi, ne le vodja.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 1 1,2 1,2 1,2
4 V veliki meri se strinjam
25 29,8 30,5 31,7
5 Popolnoma se strinjam 56 66,7 68,3 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
6. Imam jasno predstavo kaj se od mene pri¢akuje.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 2 2.4 2.4 2.4
2 Delno se strinjem 7 8,3 8,4 10,8
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 6 7,1 7.2 18,1
4 V veliki meri se strinjam
19 22,6 22,9 41,0
5 Popolnoma se strinjam 49 58,3 59,0 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0




7. Cutim se odgovornega za kakovost svojega dela.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 1 1.2 1.2 1.2
4 V veliki meri se strinjam
8 9,5 9,6 10,8
5 Popolnoma se strinjam 74 88,1 89,2 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0
FREQUENCIES
VARIABLES=B9_VODJA A8 C23 A9
/STATISTICS=MEAN
/ORDER= ANALYSIS .
Frequencies
Statistics
Vodja
uposteva
moje zelje
Moj glede Vodja
neposredni menjave Za slabo uposteva
vodja se drZi sluzbenih opravljeno delo moje Zelje
stvari, ki sva izmen z sledi ustrezna glede izrabe
se jih ostalimi graja oziroma letnega
dogovorila. sodelavci. kazen. dopusta.
N Valid 83 81 82 84
Missing 1 3 2 0
Mean 3,89 4,58 3,13 4,57
Frequency Table
1. Moj neposredni vodja se drzi stvari, ki sva se jih dogovorila.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,6 3,6
2 Delno se strinjem 10 11,9 12,0 15,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 12 14,3 14,5 30,1
4 V veliki meri se strinjam
26 31,0 31,3 61,4
5 Popolnoma se strinjam 32 38,1 38,6 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0




2. Vodja uposteva moje zelje glede menjave sluzbenih izmen z ostalimi sodelavci.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 1 1,2 1,2 1,2
2 Delno se strinjem 2 2.4 2,5 3,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 2 24 2,5 6,2
4 \/ veliki meri se strinjam
20 23,8 24,7 30,9
5 Popolnoma se strinjam 56 66,7 69,1 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0
3. Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma kazen.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 14 16,7 17,1 171
2 Delno se strinjem 14 16,7 17,1 34,1
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 16 19,0 19,5 53,7
4 V veliki meri se strinjam
23 27,4 28,0 81,7
5 Popolnoma se strinjam 15 17,9 18,3 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
4. Vodja uposteva moje zelje glede izrabe letnega dopusta.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 Delno se strinjem 4 4,8 4,8 4.8
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 2 24 2,4 7,1
4 \/ veliki meri se strinjam
20 23,8 23,8 31,0
5 Popolnoma se strinjam 58 69,0 69,0 100,0
Total 84 100,0 100,0
FREQUENCIES
VARIABLES=B2_ VODJA B3 VODJA B4 VODJA B5 VODJA C2 B6 VODJA B7_VODJA
B8 VODJA Bl
0_VODJA
/STATISTICS=MEAN

/0ORDER=ANALYSIS .



Frequencies

Statistics
Ob
utemeljenih
pripombah Vodja se Vodja nas
zaposlenih S Vodja nas | primerno,
glede kvalitete Vodja podrejeni spodbuja k | zadovoljivo in
opravljenega opazi, mi Vodja sprejemanj | uspes$no
dela vodje, le- | Navodila spozna pogovarja odloditve u usmerja ob Vodja je
ta izbolj8a vodje so kvaliteto o] ZadolzZitve so | sprejema | odgovorno | tezavah, Ki zahteven,
svoje dovolj opravljene | rezultatih jasno pravoCasn | sti za svoje | nastanejo pri vendar
ravnanje. jasna. ga dela. dela. opredeljene. 0. delo. delu pravi¢en.
N vl 77 82 82 82 82 82 82 83 82
Miss 7 2 2 2 2 2 2 1 2
ing
Mean 3,47
3,25 3,88 3,61 3,60 3,88 3,38 3,63 3,72
Frequency Table
1. Ob utemeljenih pripombah zaposlenih glede kvalitete opravijenega dela vodje, le-ta izboljSa svoje
ravnanje.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 4 4,8 5,2 52
2 Delno se strinjem 22 26,2 28,6 33,8
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 14 16,7 18,2 51,9
4 \/ veliki meri se strinjam
25 29,8 32,5 84,4
5 Popolnoma se strinjam 12 14,3 15,6 100,0
Total 77 91,7 100,0
Missing 99 7 8,3
Total 84 100,0
2. Navodila vodje so dovolj jasna.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,7 3,7
2 Delno se strinjem 11 13,1 13,4 17,1
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 8 9,5 9,8 26,8
4 V veliki meri se strinjam
31 36,9 37,8 64,6
5 Popolnoma se strinjam 29 34,5 35,4 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
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3. Vodja opazi, spozna kvaliteto opravljenega dela.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 11,0 11,0
2 Delno se strinjem 6 7.1 7.3 18,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 11 13,1 13,4 31,7
4 \/ veliki meri se strinjam
38 45,2 46,3 78,0
5 Popolnoma se strinjam 18 21,4 22,0 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
4. Vodja se s podrejenimi pogovarja o rezultatih dela.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 6 7.1 7.3 7.3
2 Delno se strinjem 12 14,3 14,6 22.0
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 11 13,1 13,4 35,4
4 V veliki meri se strinjam
33 39,3 40,2 75,6
5 Popolnoma se strinjam 20 23,8 24,4 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
5. Zadolzitve so jasno opredeljene.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,7 3,7
2 Delno se strinjem 7 8,3 8,5 12,2
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 11 13,1 13,4 25,6
4 \/ veliki meri se strinjam
37 44,0 451 70,7
5 Popolnoma se strinjam 24 28,6 29,3 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0




6. Vodja odlocitve sprejema pravocasno.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 11,0 11,0
2 Delno se strinjem 10 11,9 12,2 23,2
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 21 25,0 25,6 488
4 \/ veliki meri se strinjam

25 29,8 30,5 79,3

5 Popolnoma se strinjam 17 20,2 20,7 100,0
Total 82 97,6 100,0

Missing 99 2 2.4

Total 84 100,0

7. Vodja nas spodbuja k sprejemanju odgovornosti za svoje delo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 11,0 11,0
2 Delno se strinjem 8 9,5 9,8 20,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 12 14,3 14,6 35,4
4 V veliki meri se strinjam

28 33,3 34,1 69,5

5 Popolnoma se strinjam 25 29,8 30,5 100,0
Total 82 97,6 100,0

Missing 99 2 24

Total 84 100,0

8. Vodja nas primerno, zadovoljivo in uspesSno usmerja ob tezavah, ki nastanejo pri delu.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 10 11,9 12,0 12,0
2 Delno se strinjem 10 11,9 12,0 241
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 16 19,0 19,3 43,4
4 \/ veliki meri se strinjam
29 34,5 34,9 78,3
5 Popolnoma se strinjam 18 21,4 21,7 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0




9. Vodja je zahteven, vendar pravicen.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 5 6,0 6,1 6,1
2 Delno se strinjem 8 9,5 9,8 15,9
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 15 17,9 18,3 34,1
4 \/ veliki meri se strinjam

31 36,9 37,8 72,0

5 Popolnoma se strinjam 23 27,4 28,0 100,0
Total 82 97,6 100,0

Missing 99 2 2,4

Total 84 100,0

FREQUENCIES

VARIABLES=B2_V_ENOTE B3_V.ENOTE B4_V.ENOTE B5_V.ENOTE
/STATISTICS=MEAN

/ORDER= ANALYSIS .
Frequencies
Statistics
Vodja enote
neposredno
komunicira z
vodstvom
zavoda o
rezultatih dela, | Vodja enote mi
problemih in pomaga resiti
konfliktih s problem, ki ga
Dober delovni katerimi se sam ne morem
Vodja enote rezultat vodja zaposleni reSiti z
pozna cilj enote opazi in sreCujemo v neposredno
enote. pohvali. enoti. nadrejenim.
N Valid 75 72 74 72
Missing 9 12 10 12
Mean 3,65 3,07 3,22 3,36
Frequency Table
1. Vodja enote pozna cilj enote.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 4,0 4,0
2 Delno se strinjem 14 16,7 18,7 22,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 12 14,3 16,0 38,7
4 V veliki meri se strinjam
23 27,4 30,7 69,3
5 Popolnoma se strinjam 23 27.4 30,7 100,0
Total 75 89,3 100,0
Missing 99 9 10,7
Total 84 100,0




2. Dober delovni rezultat vodja enote opazi in pohvali.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 10 11,9 13,9 13,9
2 Delno se strinjem 14 16,7 19,4 33,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 20 23,8 27,8 61,1
4 \/ veliki meri se strinjam
17 20,2 23,6 84,7
5 Popolnoma se strinjam 11 13,1 15,3 100,0
Total 72 85,7 100,0
Missing 99 12 14,3
Total 84 100,0

3. Vodja enote neposredno komunicira z vodstvom zavoda o rezultatih dela, problemih in konfliktih s
katerimi se zaposleni sre€ujemo v enoti.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 12,2 12,2
2 Delno se strinjem 12 14,3 16,2 28,4
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 20 23,8 27,0 55,4
4 V veliki meri se strinjam
20 23,8 27,0 82,4
5 Popolnoma se strinjam 13 15,5 17,6 100,0
Total 74 88,1 100,0
Missing 99 10 11,9
Total 84 100,0

4. Vodja enote mi pomaga resiti problem, ki ga sam ne morem resiti z neposredno nadrejenim.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 12,5 12,5
2 Delno se strinjem 12 14,3 16,7 29,2
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 13 15,5 18,1 47,2
4 \/ veliki meri se strinjam

20 23,8 27,8 75,0

5 Popolnoma se strinjam 18 214 25,0 100,0
Total 72 85,7 100,0

Missing 99 12 14,3

Total 84 100,0

FREQUENCIES

VARIABLES=B3_VODSTVO B4_VODSTVO B5_VODSTVO B6_VODSTVO B7_VODSTVO
/STATISTICS=MEAN

/0ORDER=

ANALYSIS .




Frequencies

Statistics
Direktorica je
Vodstvo pripravljena
O nacrtovanju zavoda se prisluhniti
Letni razgovori | osebne kariere zaveda mojim tezavam
Cilji zavoda so | bi pripomogli k se lahko pomena dobro | in konfliktom, ki
skladni z usklajevaniju pogovarjam z izobrazenih in jih znotraj
mojimi mojih pogledov vodstvom kvalitetnih enote nisem
pri¢akovaniji. s cilji zavoda. zavoda. delavcev. uspel resiti.
N Valid 76 78 81 82 80
Missing 8 6 3 2 4
Mean 3,17 3,77 4,12 3,41 3,91
Frequency Table
1. Cilji zavoda so skladni z mojimi pricakovanyji.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 2 2.4 2,6 2,6
2 Delno se strinjem 14 16,7 18,4 21,1
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 34 40,5 4477 65,8
4 \/ veliki meri se strinjam
21 25,0 27,6 93,4
5 Popolnoma se strinjam 5 6,0 6,6 100,0
Total 76 90,5 100,0
Missing 99 8 9,5
Total 84 100,0
2. Letni razgovori bi pripomogli k usklajevanju mojih pogledov s cilji zavoda.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 2 2.4 2,6 2,6
2 Delno se strinjem 8 9,5 10,3 12,8
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 18 214 23,1 35,9
4 V veliki meri se strinjam
28 33,3 35,9 71,8
5 Popolnoma se strinjam 22 26,2 28,2 100,0
Total 78 92,9 100,0
Missing 99 6 7.1
Total 84 100,0

100



3. O nacrtovanju osebne kariere se lahko pogovarjam z vodstvom zavoda.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 4 4,8 4,9 4,9
2 Delno se strinjem 17 20,2 21,0 25,9
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 14 16,7 17,3 43,2
4 \/ veliki meri se strinjam
25 29,8 30,9 74,1
5 Popolnoma se strinjam 20 23,8 24,7 98,8
54 1 1,2 1,2 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0
4. Vodstvo zavoda se zaveda pomena dobro izobrazenih in kvalitetnih delavcev.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 5 6,0 6,1 6,1
2 Delno se strinjem 18 214 22,0 28,0
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 18 21,4 22,0 50,0
4 V veliki meri se strinjam
20 23,8 24,4 74,4
5 Popolnoma se strinjam 21 25,0 25,6 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0

5. Direktorica je pripravljena prisluhniti mojim tezavam in konfliktom, ki jih znotraj enote nisem uspel

resiti.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,8 3,8
2 Delno se strinjem 9 10,7 11,3 15,0
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 14 16,7 17,5 32,5
4 V veliki meri se strinjam
20 23,8 25,0 57,5
5 Popolnoma se strinjam 34 40,5 425 100,0
Total 80 95,2 100,0
Missing 99 4 438
Total 84 100,0
FREQUENCIES

VARIABLES=C1 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10
/STATISTICS=MEAN

/ORDER=

ANALYSIS .




Frequencies

Statistic
Meni
Pri delu m, da
Delo, ki ga imam Delo, SO
opravljam je Sedanja prijeten Pomo¢ ki ga moje
Zadovoljen skladno z zaposlitev mi | obcutek, da drugemu | opravlj | zmozn
-asems mojimi omogoca sem ga mi daje am mi osti Presegel-a sem
svojim pri¢akovanji in doseganje sposoben-a obcutek predst | neizko svoje sposobnosti
delovnim osebnostnim zivljenjskih dobro zadovoljstv | avlja | ris¢en (izgorelost na
mestom. razvojem. ciljev. oprauviti. a. izziv. e. delovnem mestu).
N Valid 83 81 78 84 82 80 82 80
g’“SS'“ 1 3 6 0 2 4 2
Mean 2
4,01 3,90 3,38 4,21 4,61 3,68 3,30 4
1
Frequency Table
1. Zadovoljen-a sem s svojim delovhim mestom.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,6 3,6
2 Delno se strinjem 8 9,5 9,6 13,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 4 4,8 4,8 18,1
4 \/ veliki meri se strinjam
38 45,2 45,8 63,9
5 Popolnoma se strinjam 30 35,7 36,1 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0
2. Delo, ki ga opravljam je skladno z mojimi pri¢akovanji in osebnostnim razvojem.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 5 6,0 6,2 6,2
2 Delno se strinjem 6 7.1 7.4 13,6
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 10 11,9 12,3 25,9
4 V veliki meri se strinjam
31 36,9 38,3 64,2
5 Popolnoma se strinjam 29 34,5 35,8 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0
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3. Sedanja zaposlitev mi omogoc¢a doseganje zivljenjskih ciljev.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 11,5 11,5
2 Delno se strinjem 7 8,3 9,0 20,5
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 22 26,2 28,2 487
4 \/ veliki meri se strinjam
25 29,8 32,1 80,8
5 Popolnoma se strinjam 15 17,9 19,2 100,0
Total 78 92,9 100,0
Missing 99 6 71
Total 84 100,0
4. Pri delu imam prijeten ob¢utek, da sem ga sposoben-a dobro opraviti.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,6 3,6
2 Delno se strinjem 3 3,6 3,6 7,1
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 7 8,3 8,3 15,5
4 V veliki meri se strinjam
31 36,9 36,9 52,4
5 Popolnoma se strinjam 40 47,6 47,6 100,0
Total 84 100,0 100,0
5. Pomo¢ drugemu mi daje ob¢utek zadovoljstva.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 Delno se strinjem 2 2.4 2.4 2.4
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 2 2,4 2,4 4.9
4 V veliki meri se strinjam
22 26,2 26,8 31,7
5 Popolnoma se strinjam 56 66,7 68,3 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 24
Total 84 100,0
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6. Delo, ki ga opravljam mi predstavlja izziv.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 8 9,5 10,0 10,0
2 Delno se strinjem 6 7.1 7,5 17,5
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 16 19,0 20,0 37,5
4 \/ veliki meri se strinjam
24 28,6 30,0 67,5
5 Popolnoma se strinjam 26 31,0 32,5 100,0
Total 80 95,2 100,0
Missing 99 4 438
Total 84 100,0
7. Menim, da so moje zmoznosti neizkoriSéene.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 11 13,1 13,4 13,4
2 Delno se strinjem 10 11,9 12,2 25,6
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 21 25,0 25,6 51,2
4 V veliki meri se strinjam
23 27,4 28,0 79,3
5 Popolnoma se strinjam 17 20,2 20,7 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0
8. Presegel-a sem svoje sposobnosti (izgorelost na delovhem mestu).
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 27 32,1 33,8 33,8
2 Delno se strinjem 16 19,0 20,0 53,8
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 19 22,6 23,8 77,5
4 V veliki meri se strinjam
13 15,5 16,3 93,8
5 Popolnoma se strinjam 5 6,0 6,3 100,0
Total 80 95,2 100,0
Missing 99 4 438
Total 84 100,0
FREQUENCIES
VARIABLES=C11 Cl12 C17 C13 Cl1l4 Ci5 C16

/STATISTICS=MEAN

/ORDER=

ANALYSIS .




Frequencies

Statistics
4
omogocenim
strokovnim
usposabljanje Delodajalec Zaposleni
m sem mi omogoca Usposabljanje na vseh
pripravljen-a strokovno Imamo in razvijanje Zavod ravneh
nadaljnje usposabljanje sistem mojih zaposlenim imamo
razvijati svoje | zarazvijanje | napredovanja, | spretnostije | nudi potrebno | mozZnost za Pri
sposobnosti, lastnih ki omogo¢a, naloZzba strokovno strokovno | usposabljanju in
da bi specifi¢nih da delodajalca v | usposabljanje | usposablja | izobraZzevanju
kvalitetneje znanj, napredujejo moj za dobro nje in se upostevajo
opravljal svoje | sposobnosti, vedno osebnostni opravljanje izobrazeva | tudi Zelje
delo. spretnosti. najboljsi. razvoj. dela. nje. zaposlenih.
N Valid 82 82 81 80 83 83 84
Missing 2 2 3 4 1 1 0
Mean 3,95 3,52 2,40 3,89 3,58 3,35 3,08
Frequency Table

1. Z omogoéenim strokovnim usposabljanjem sem pripravljen-a nadaljnje razvijati svoje sposobnosti, da
bi kvalitetneje opravljal svoje delo.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 5 6,0 6,1 6,1
2 Delno se strinjem 6 7.1 7.3 13,4
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 12 14,3 14,6 28,0
4 V veliki meri se strinjam
24 28,6 29,3 57,3
5 Popolnoma se strinjam 35 417 42,7 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 2.4
Total 84 100,0

2. Delodajalec mi omogoca strokovno usposabljanje za razvijanje lastnih specificnih znanj, sposobnosti,

spretnosti.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Nikakor se ne strinjam 9 10,7 11,0 11,0
2 Delno se strinjem 9 10,7 11,0 22,0
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 15 17,9 18,3 40,2
4 V veliki meri se strinjam

28 33,3 34,1 74,4

5 Popolnoma se strinjam 21 25,0 25,6 100,0
Total 82 97,6 100,0

Missing 99 2 2,4

Total 84 100,0
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3. Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da napredujejo vedno najboljsi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 28 33,3 34,6 34,6
2 Delno se strinjem 13 15,5 16,0 50,6
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 26 31,0 32,1 82,7
4 \/ veliki meri se strinjam
8 9,5 9,9 92,6
5 Popolnoma se strinjam 6 7.1 7.4 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0

4. Usposabljanje in razvijanje mojih spretnosti je nalozba delodajalca v moj osebnostni razvoj.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 2 2.4 2,5 2,5
2 Delno se strinjem 10 11,9 12,5 15,0
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 13 15,5 16,3 31,3
4 V veliki meri se strinjam
25 29,8 31,3 62,5
5 Popolnoma se strinjam 30 35,7 37,5 100,0
Total 80 95,2 100,0
Missing 99 4 4,8
Total 84 100,0

5. Zavod zaposlenim nudi potrebno strokovno usposabljanje za dobro opravljanje dela.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 4 4,8 4,8 4.8
2 Delno se strinjem 15 17,9 18,1 22,9
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 13 15,5 15,7 38,6
4 \/ veliki meri se strinjam
31 36,9 37,3 75,9
5 Popolnoma se strinjam 20 23,8 24 1 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0




6. Zaposleni na vseh ravneh imamo moznost za strokovno usposabljanje in izobrazevanje.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 5 6,0 6,0 6,0
2 Delno se strinjem 18 214 21,7 27,7
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 16 19,0 19,3 47,0
4 \/ veliki meri se strinjam
31 36,9 37,3 84,3
5 Popolnoma se strinjam 13 15,5 15,7 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0
7. Pri usposabljanju in izobrazevanju se upostevajo tudi zelje zaposlenih.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 7 8,3 8,3 8,3
2 Delno se strinjem 21 25,0 25,0 33,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 23 27,4 274 60,7
4 V veliki meri se strinjam
24 28,6 28,6 89,3
5 Popolnoma se strinjam 9 10,7 10,7 100,0
Total 84 100,0 100,0
FREQUENCIES

VARIABLES=C22 C19 C20 B1_SOD
/STATISTICS=MEAN
/ORDER=ANALYSIS .

Frequencies
Statistics
Obrekovanje,
kroZenje
Nasa Prispevam k govoric in Odhod na
organizacija pozitivni Sirjenje Sal na delo mi ne
ima velik ugled podobi tuj raCun zame povzro¢a
v okolju. zavoda. ni sprejemljivo. stresa.
N Valid 81 84 82 83
Missing 3 0 2 1
Mean 3,30 4,17 4,54 3,82
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Frequency Table

1. Nasa organizacija ima velik ugled v okolju.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 6 7.1 7.4 7.4
2 Delno se strinjem 16 19,0 19,8 27,2
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 21 25,0 25,9 53,1
4 \/ veliki meri se strinjam
24 28,6 29,6 82,7
5 Popolnoma se strinjam 14 16,7 17,3 100,0
Total 81 96,4 100,0
Missing 99 3 3,6
Total 84 100,0
2. Prispevam k pozitivni podobi zavoda.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 1 1,2 1,2 1,2
2 Delno se strinjem 6 7.1 7.1 8,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 7 8,3 8,3 16,7
4 V veliki meri se strinjam
34 40,5 40,5 57,1
5 Popolnoma se strinjam 36 42,9 42,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
3. Obrekovanje, krozenje govoric in Sirjenje Sal na tuj raun zame ni sprejemljivo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,7 3,7
2 Delno se strinjem 2 2.4 2.4 6,1
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 5 6,0 6,1 12,2
4 V veliki meri se strinjam
10 11,9 12,2 244
5 Popolnoma se strinjam 62 73,8 75,6 100,0
Total 82 97,6 100,0
Missing 99 2 24
Total 84 100,0




4. Odhod na delo mi ne povzro¢a stresa.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Nikakor se ne strinjam 3 3,6 3,6 3,6
2 Delno se strinjem 13 15,5 15,7 19,3
3 Niti se ne strinjam niti ne
nasprotujem 11 13,1 13,3 32,5
4 \/ veliki meri se strinjam
25 29,8 30,1 62,7
5 Popolnoma se strinjam 31 36,9 37,3 100,0
Total 83 98,8 100,0
Missing 99 1 1,2
Total 84 100,0
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