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Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v Podjetju X

Organizacijska klima ter zadovoljstvo zaposlenih predstavlja pomemben dejavnik za
organizacijo, ki zeli delovati uspesno in ucinkovito. Na organizacijsko klimo, kot tudi na
zadovoljstvo zaposlenih, vpliva ve¢ dejavnikov oziroma dimenzij, ki jih lahko merimo na
razli¢ne nacine. PricujoCe diplomsko delo temelji na analizi podatkov, zbranih z anketnim
vpraSalnikom v dveh razlicnih ¢asovnih obdobjih. Zbrani podatki prikazujejo spremenljivke,
ki sestavljajo razlicne dimenzije organizacijske klime ter zadovoljstva zaposlenih. Skozi
diplomsko delo podatke, zbrane v Podjetju X v letu 2008 in 2011, analiziramo in tako
ugotovimo, ali se je organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v izbranem letu ter skozi
casovno obdobje treh let spremenilo. Analizirani podatki nam prikaZejo stopnjo
organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih v Podjetju X v letu 2008 ter 2011 in njihovo
spremembo skozi €asovni interval opazovanja. Konéne ugotovitve organizacijske klime in
zadovoljstva zaposlenih v Podjetju X nam prikazujejo rezultate posameznih dimenzij
organizacijske klime ter spremenljivk zadovoljstva zaposlenih in na podlagi tistih, ki
odstopajo od Zelenih ciljev, v diplomskem delu predlagamo dolocene ukrepe in spremembe
ter posledi¢no njihovo predvideno izboljSanje.

Kljucne besede: organizacijska klima, zadovoljstvo zaposlenih, merjenje, dimenzije
organizacijske klime, razvoj kariere.

Organizational climate and employee satisfaction within Company X

Organizational climate and employee satisfaction are important factor for an organization
which wants to operate efficiently and effectively. Several factors or dimensions that can be
measured in different ways have an impact at the organizational climate and employee
satisfaction. The present diploma work based on an analysis and comparison of data which
were collected with a survey in two different time periods. The data show the variables that
make up the various dimensions of organizational climate and employee satisfaction.
Through diploma work, we analyzed the data, which were collected in Company X in 2008
and 2011, and so we figure out if there were any changes in organizational climate and
employee satisfaction in a particular year and through three years time period. Analyzed data
indicate us the degree of organizational climate and employee satisfaction in the Company X
in 2008 and 2011 and their change over the observed time interval. Final findings of
organizational climate and employee satisfaction in the Company X show us the results of the
dimensions of organizational climate and employee satisfactions, and on a base on those who
deviate from the desired wishes, we suggests specific measures and changes to improve the
rate of organizational climate and employee satisfaction.

Key words: organizational climate, employee satisfaction, measuring, the dimensions of
organizational climate, career development.
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1 UVOD

1.1 OPREDELTEV PROBLEMA IN PODROCJA RAZISKOVANJA
Cilj vsake organizacije je uspeSno in ucinkovito poslovanje. K uspeSnemu in u¢inkovitemu
poslovanju organizacij veliko pripomorejo zaposleni, ki so v svojem delovnem okolju
zadovoljni. Ce so zaposleni zadovoljni z delom, s sodelavci, s plado, ipd. bodo bolj
motivirani, bolje in uspesneje opravljali vsakodnevne naloge ter tako pozitivno prispevali k
uresnicitvi ciljev organizacije. Zadovoljstvo zaposlenih je povezano z organizacijsko klimo,
ki je v delovnem okolju vseprisotna. Ce jo Zelimo ugotoviti, jo lahko izmerimo na ved
razlicnih nacinov. Ugotovljena organizacijska klima nam prikazuje rezultate njenih
posameznih dimenzij in na podlagi tistih, ki odstopajo od Zelenih ciljev, uvedemo dolocene
ukrepe in spremembe za njeno izboljSanje. Pomembno pa je, da se z ugotovljenimi rezultati
organizacijske klime seznanijo zaposleni na vseh nivojih organizacije in ne le vi§ji

management.

1.2 CILJ
V diplomskem delu bom z analizo podatkov, pridobljenih z vprasalnikom SiOK, poskusala
ugotoviti, kakSna je organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v Podjetju X.
Organizacijsko klimo in zadovoljstvo zaposlenih bom primerjala v dveh izbranih ¢asovnih
obdobjih, v letu 2008 in 2011. Iz primerjave med dvema c¢asovnima obdobjema bom
ugotovila, ali se je organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih povecalo ali zmanjsalo.

Dobljene rezultate bom primerjala s slovenskim povprecjem.



1.3 HIPOTEZA
V diplomskem delu bom naredila analizo dimenzij organizacijske klime in spremenljivk
zadovoljstva zaposlenih v Podjetju X v dveh casovnih obdobjih. Skozi analizo dimenzij
organizacijske klime in spremenljivk zadovljstva zaposlenih v Podjetju X bom poskusala
ugotoviti, ali med izbranima letoma 2008 in 2011 prihaja do razlik v dimenzijah
organizacijske klime in spremenljivkah zadovoljstva zaposlenih. Po opravljeni analizi bom

poskusala potrditi ali ovre¢i osnovno hipotezo diplomskega dela, ki se glasi:

H1: Med letoma 2008 in 2011 prihaja do razlik v organizacijski klimi in zadovoljstvu
zaposlenih v Podjetju X in sicer se je organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v

letu 2011 v primerjavi z letom 2008 izboljsalo.

1.4 METODOLOGIJA IN STRUKTURA
Diplomsko delo temelji na analizi podatkov, zbranih v dveh razlicnih ¢asovnih obdobjih.
Zbrani podatki prikazujejo spremenljivke, ki sestavljajo razlicne dimenzije organizacijske
klime in zadovoljstva zaposlenih. Podatki so za potrebe analiz obdelani z nekaterimi

statisticnimi metodami, da se jih da lazje med seboj primerjati.

Diplomska naloga se za¢ne s teoreti¢nim delom. V njem bom poskusala z uporabo strokovne
literature opredeliti in predstaviti pojem organizacijske klime. Predstavila bom posamezne
dimenzije organizacijske klime, v nadaljevanju pa opisala naine proucevanja in merjenja
organizacijske klime in njeno spreminjanje. Ker je organizacijska klima povezana z
zadovoljstvom zaposlenih bom opredelila pojem zadovoljstva zaposlenih ter njegovo

povezavo z organizacijsko klimo.

V empiricnem delu bom najprej predstavila Podjetje X, sledi opis metodologije zbiranja
podatkov ter analiza posameznih dimenzij, ki sestavljajo organizacijsko klimo in posameznih
spremenljivk zadovoljstva zaposlenih. V zakljuc¢ku diplomskega dela bom predstavila analizo
koralacij demografskih spremenljivk vzorca z dimenzijami organizacijske klime ter povzela

ugotovitve analiz.



2 OPREDELITEY POJMA ORGANIZACIJSKE KLIME

Med prebiranjem strokovne literature sem zasledila veliko definicij organizacijske klime, ki
jih podajajo razli¢ni avtorji. Kot pri ostalih podro¢jih, ki nas zanimajo in jih preucujemo, je
tudi pri razumevanju pojma organizacijske klime pomembno, da poznamo njeno zgodovinsko
ozadje. Raziskovanje organizacijske klime sega dale¢ v zgodovino, tako na podrocju
industrije, kot tudi na podro¢ju organizacijske psihologije in organizacijskega vedenja. Njen
koncept izvira iz Lewinove teorije polja. Lewin trdi, da je klima psiholoskega polja posledica
okoljskih drazljajev in pomembna determinanta motivacije ter vedenja. Klimo razume kot
klju¢no funkcionalno povezavo med osebo in okoljem (Kozlowski in Doherty v Draskovi¢ in

Erjavsek 2009, 6).

Zacetki preucevanja organizacijske klime segajo v leto 1939, ko so Lewin, Lippitt in White
objavili ¢lanek o eksperimentalno ustvarjalni socialni klimi v fantovskih skupinah, kjer klime
niso definirali in so zato uporabili pojem socialna klima v narekovajih. Kasneje je Argyris
leta 1958 objavil ¢lanek, ki govori o klimi v banki in v njem klimo definiral podobno, kot jo

raziskovalci definirajo danes (Reichers in Schnider 1990, 14).

Prvo SirSe sprejeto definicijo organizacijske klime sta podala Forehard in Gilmer, za njiju
organizacijska klima pomeni skupek znacilnosti, ki vplivajo na vedenje ljudi v organizacijah
in zaradi katerih se organizacije med seboj razlikujejo (Woodman in King 1978, 817). Gilmer
je med drugim ugotovil, da se organizacije med seboj razlikujejo zaradi klime. Pravi, da se
organizacije ne razlikujejo le po fizi¢ni strukturi, ampak tudi po tem, kakSna stalisca in
vedenje najdemo pri ljudeh. Po njegovem mnenju so te razlike povezane s psiholoskimi
strukturami (Lipi¢nik 2002, 198). V nadaljevanju bom navedla Se nekaj definicij

organizacijske klime tujih avtorjev.

Litwin in Stringer (v Fey in Beamish 2001, 857) klimo definirata kot niz merljivih lastnosti
delovnega okolja, ki vplivajo na motivacijo in vedenje ljudi in so zaznani direktno ali

indirektno s strani tistih, ki zivijo in delajo v tem okolju.

Schneider (1990, 384) oznacuje organizacijsko klimo kot zaznavanje dogodkov, postopkov,
procedur in odnosov v zdruzbi, ki jih lahko nagradimo. Skupek vsega omenjenega je rutina,
nagrajeno vedenje zaposlenih pa nagrada. Rutine in nagrade zaposlenemu povedo, kaj

podjetje ceni in kaj pri¢akuje od njega. Ko so rutine in nagrade, ki pripomorejo k doseganju
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dolocenih ciljev v podjetju dolocene, lahko ocenimo njihov status in pricnemo z njihovim

spreminjanjem v prid organizacije.

Koys in DeCotiis (v Burton in drugi 2004, 70) sta opredelila klimo kot ve¢dimenzionalen in

trajno obstojen zaznaven fenomen, ki je skupen vecini ¢lanom organizacijske enote.

Ashkanasy, Wilderom in Peterson (Ashkanasy in drugi 2000, 5) pa o organizacijski klimi
navajajo naslednje: »Organizacijska klima je del organizacijske kulture, predstavlja vzdusje
in kaze na vedenje ter obcCutke zaposlenih s socialnimi vidiki dela. Ti znaki locujejo
organizacije med seboj, so relativno trajni in vplivajo na vedenje ljudi v mati¢nem in v
povezanem podjetju. Organizacijska klima pomeni zaznave, kako zaposleni dojemajo lastno
organizacijo in kako dojemajo svoje moznosti ter pogoje dela. Ko so zaznave skupne

vecjemu Stevilu ljudi v organizaciji, govorimo o organizacijski klimi.«

2.1 LASTNOSTI ORGANIZACIJSKE KLIME
Kljub temu, da je organizacijska klima nekaj neoprijemljivega, je ta vedno prisotna v
delovnem okolju in vpliva na vso dogajanje v organizaciji, tudi na vedenje ali obnaSanje
ljudi, zaradi katerega se organizacije med seboj razlikujejo. Obicajno gre za izraz, s katerim
ponazarjamo odnose med zaposlenimi v organizaciji. Ce so ti odnosi pozitivni, se tedaj
oblikuje ugodno in prijateljsko vzdusje. Ljudje se med seboj dobro razumejo, so zadovoljni s
svojim delom in s svojimi prejemki. Povsem drugace je tedaj, ko so odnosi med ljudmi
negativni. Taki odnosi pripeljejo do napetega vzdusja, nezadovoljstva, konfliktov in

posledica tega je nizka produktivnost (Ivanko in Stare 2007, 122).

Leta 1974 sta Helriegel in Slocum (v Musek Lesnik 2006a) zapisala nekaj bistvenih lastnosti
organizacijske klime. Pravita, da so zaznani odzivi, ki jih i§¢emo pri preucevanju klime, bolj
opisni kot vrednostni, nivo preucevanja prej makro kot mikro, enota analize so lastnosti
organizacije ali njenega specificnega podsistema, ne pa posameznik, zaznane znacilnosti

organizacije klime pa imajo potencialne vedenjske posledice.

Lastnosti organizacijske klime, ki jih navajajo avtorji v okviru projekta SiOK (Biro Praxis)
pa so naslednje: oblikujejo jo zaposleni, je niz potrditev, tezi k samo izpolnitvi, daje smisel in
skladnost pogledov, predstavlja ravnovesje med nasprotujocimi si vrednotami, je kibernetski

sistem, je vzorec, veze se na komunikacijo in ima bolj ali manj sinergi¢ne ucinke.
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Ker je organizacijska klima dinamicen sistem, nanjo vpliva skoraj vse, kar se pojavlja znotraj
organizacije. Med pomembne dejavnike, ki nanjo vplivajo, lahko uvrstimo: najvi§je vodstvo
podjetja, zgodovino in tradicijo podjetja, tehnologijo, vrste storitev, stranke, pri¢akovanja v
podjetju, informacijski sistem, delovne postopke, uporabo vzpodbud, organizacijo dela ter

cilje in vrednote, ki se v podjetju poudarjajo (Biro Praxis).

2.2 DIMENZIJE ORGANIZACIJSKE KLIME
Dimenzije organizacijske klime so tisti dejavniki, ki doloceno organizacijsko klimo
oblikujejo (Lipi¢nik v Ivanko in Stare 2007, 129). V literaturi so opredelitve dimenzij
organizacijske klime razlicne, v diplomski nalogi se bom osredotocila na tiste, ki so
vklju¢ene v projekt SiOK in jih opisala. Poleg apriornih dimenzij, ki so v nadaljevanju
navedene, so v vpraSalnik vkljuCena Se primerjalna vpraSanja, ki vsebujejo primerjavo

organizacije v slovenskem in globalnem prostoru.

2.2.1 ODNOS DO KAKOVOSTI

Kakovost za podjetja predstavlja konkuren¢no prednost pa tudi konkuren¢no nujnost, saj
trendi v svetu in zakonske zahteve dolocajo vse ostrejSe kakovostne in ekoloske kriterije. Kot
pravi Zupan (v Cerneti¢ 2007, 299): »Vse bolj se uveljavlja program celovitega obvladovanja
kakovosti (Total Quality Management—-TQM), ki postavlja v srediS¢e zaposlene, ki lahko
najbolj prispevajo k zagotavljanju kakovosti in odpravljanju napak.« Za konkuren¢nost
podjetja je nujna vpeljava standardov kakovosti, kot so npr. ISO standardi, EQA (Evropska
nagrada za kakovost) (Cerneti¢ 2007, 299).

V okviru projekta SiOK se s to dimenzijo organizacijske klime ugotavlja, ali se zaposleni
cutijo odgovorne za kakovost svojega dela in po svojih zmozZnostih prispevajo k doseganju
standardov kakovosti, ali imajo njihovi oddelki jasno zastavljene standarde in cilje kakovosti
in sta kakovost dela in koli¢ina za njih enako pomembni. S to dimenzijo se ugotavlja tudi

odnos zaposlenih do drugih sodelavcev in oddelkov.
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2.2.2 INOVATIVNOST, INICIATIVNOST
Podjetja posvecajo veliko pozornost inovativnosti zaposlenih, saj sta od uvajanja izboljsav in
novosti odvisna njihova konkuren¢nost ter s tem dolgoro¢ni uspeh. Sodobna ekonomija od
Schumpetra naprej, govori o inovacijah kot o ekonomskih spremembah in rezultatih
podjetniskega delovanja, ki pomenijo spremembo produkcijske funkcije (Zrinstein in Franca
2008, 60). Inovativnost je proces, ki se dogaja v podjetju ali morda v mislih zaposlenega v
njem. Ne glede na to, kaj je rezultat tega procesa, je inovativnost ena od lastnosti, po kateri se
nova stvar razlikuje od drugih (Bra¢un in Stempihar 2011, 21). Po definiciji, sprejeti na ravni
Evropske unije je inovativnost uspeSna proizvodnja, prilagoditev in izraba novosti na
ekonomskem in socialnem podrocju. V teoriji obstajajo Se druge definicije, poenostavljeno pa

lahko recemo, da je inovativnost novost, ki prinasa korist (Zrinstein in Franca 2008, 60).

V okviru te dimenzije se z vprasalnikom SiOK poskusa ugotoviti, ali se zaposleni v
organizaciji zavedajo nujnosti sprememb, ali se v organizaciji pricakuje, da predloge za
izboljSave dajejo vsi — ne le njihovi vodje, ali so pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavitev
svojih pobud, ali so napake med preizkuSanjem novih nacinov dela sprejemljive in v koliksni

meri v organizaciji izboljSujejo svoje izdelke in storitve.

2.2.3 MOTIVACIJA IN ZAVZETOST
Delovanje, ki je usmerjeno h kakemu vnaprej zamisljenemu cilju, z uresnicitvijo katerega je
mogoce zadovoljiti kakSno potrebo, je motivirano delovanje. Motiv je razlog, da Clovek
deluje. Motivi so hotenja, ki se porajajo v clovekovi notranjosti na podlagi njegovih potreb in
ki usmerjajo njegovo delovanje, zbujanje teh hotenj imenujemo motivacija (Lipovec 1987,
109). Zaposlene lahko motiviramo z dolofenimi sredstvi, da bodo tako ucinkovito in z
lastnim pristankom opravili dane naloge ali delovali v smeri doloCenih ciljev. Zaposlene
lahko spodbujamo z razliénimi nagradami, priznanji ali drugimi oblikami spodbude, ki
pozitivho motivirajo in zadovoljujejo osebne potrebe. Med oblike negativnega spodbujanja
lahko uvrstimo groznje in kazni, ki osebe odvracajo od nezelenih ciljev ali dejanj oziroma

nesprejemljivih obnasanj (Uhan v Ivanko in Stare 2007, 70).

S to dimenzijo preucujemo zavzetost zaposlenih za delo in pripravljenost za dodaten napor,
kadar se ta pri delu zahteva. Zanima nas, ali vodje cenijo dobro opravljeno delo, ali se dober
delovni rezultat v organizaciji hitro opazi in je pohvaljen. Zanima nas tudi, kakSne so zahteve

glede delovne uspes$nosti v organizaciji.
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2.2.4 PRIPADNOST ORGANIZACIJI
Mayer in Allen (v Mesner Andol$ek in Stebe 2011, 855) pripadnost definirata kot psihologko
vez med zaposlenim in njeno/njegovo organizacijo, zaradi katere je manj verjetno, da bo
zaposleni zapustil organizacijo prostovoljno. Njuna opredelitev vkljucuje tri dimenzije:
custveno, kontinuirano in normativno pripadnost, ki je posledica druzbenih in moralnih norm.
Trije elementi pripadnosti so psiholoska stanja, ki jih zaposleni dozivljajo v razli¢nih obsegih
in razli¢no moc¢no. Ta model je verjetno najbolj empiri¢no preizkusen in trdi, da zaposleni z
visoko normativno pripadnostjo ostanejo v organizaciji, ker tako hocejo, zaposleni z visoko
kontinuirano pripadnostjo ostanejo, ker morajo, zaposleni z visoko normativno pripadnostjo
pa ostanejo po moralni dolznosti (Mesner Andolsek in Stebe 2011, 855). Pripadnost
zaposlenega se ne nanasa na konkretno delo, temvec na utenje posameznika glede na celotno
podjetje. Pripadnost bo vecja, ¢e verjamejo, da podjetje koristi drugim in druzbi, ¢e vidijo, da
podjetje skrbi za zaposlene in podobno. Pripadni zaposleni so ponosni, da delajo v takem

podjetju, in delajo, kar mislijo, da je dobro za podjetje (Rozman 2000, 67).

V vpraSalnik SiOK so v to dimenzijo vkljuCene trditve o ugledu, ki ga ima organizacija v
okolju, o varnosti/zagotovljenosti zaposlitve in o odnosu, ki ga imajo zaposleni do

organizacije.

2.2.5 NOTRANJI ODNOSI
Glede na pomembnost za zadovoljstvo zaposlenih v organizaciji so odnosi med zaposlenimi
eni izmed najpomembnejSih dejavnikov. Izvirajo iz nas samih, iz nasih osebnih lastnosti in so
usmerjeni na druge. Medosebni odnosi so v delovnem okolju pomembni za izpolnjevanje
delovnih in poslovnih nalog, za doseganje ciljev organizacije, za ustvarjanje in razvoj etike in
delovne morale in za humanizacijo ¢loveka in njihovega dela (Mozina 2002). Odnosi med
zaposlenimi v glavnem nastajajo na dva nacina, institucionalno ali spontano, lahko pa tudi na
oba nacina hkrati in se tako pojavljajo kot odnosi sodelovanja ali konfliktni odnosi. Normalni
medosebni odnosi so odvisni od stopnje razvitosti demokracije, od delovne in kulturne ravni

in od osebnosti ¢lanov organizacije (Mozina 2002).

Zanimajo nas odnosi med zaposlenimi, ali si ljudje medsebojno zaupajo in v organizaciji med
seboj mnogo bolj sodelujejo kot pa tekmujejo. Prav tako nas zanima, ali v organizaciji cenijo

delo drugih sodelavcev in konflikte reSujejo v skupno korist.
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2.2.6 VODENJE
Ceprav je na voljo veliko definicij vodenja, v glavnem vse izmed njih vsebujejo nekatere
skupne elemente. Bistvo teh elementov nakazuje, da lahko vodenje opredelimo kot proces, s
katerim posameznik poskuSa vplivati na organizacijske Clane, da naredijo tisto, kar si ta
zazeli (Vecchio 2000, 148). Vodenje je treba prilagajati organizacijskemu in druzbenemu
kontekstu, kar pomeni, da je treba upostevati specifiko situacije in cilja vodenja, kot tudi
ljudi, ki se jih vodi. Vodje se mnogokrat ne zavedajo, kakSen vpliv imajo na zaposlene in
posledi¢no na delovno vzdu§je v skupini. Z zagotavljanjem podpore, vzbujanjem obcutka
pomembnosti in zazelenosti ter spodbujanjem pozitivnega vzdusja in optimizma lahko vodje
pomembno zviSajo produktivnost svojih zaposlenih (Kanjulo Mrcela in Vrcko 2007, 464-

465).

S to dimenzijo organizacijske klime merimo samostojnost zaposlenih pri opravljanju dela in
komunikacijo med vodji in podrejenimi o rezultatih dela. Poskusamo ugotoviti, ali nadrejeni
sprejemajo utemeljene pripombe za svoje delo, ali vodje zaposlene spodbujajo k sprejemanju
ve€je odgovornosti za njihovo delo. Zanima nas tudi, kako v organizaciji odpravljajo

ukazovalno vedenje.

2.2.7 STROKOVNA USPOSOBLJENOST IN UCENJE
Usposabljanje je proces razvijanja in pridobivanja specifi¢nih znanj, sposobnosti, vescin,
navad in drugih kompetenc, ki jih zaposleni potrebuje pri ucinkovitem in uspeSnem
opravljanju del in nalog v okviru delovnega mesta in v okviru svoje dejavnosti na podroc¢ju
na katerem v organizaciji dela (Mihali¢ 2006, 190). Ker je znanje danes kljucni dejavnik
konkurenénosti, uspesna podjetja namenjajo usposabljanju zaposlenih veliko sredstev. Med
metodami usposabljanja najdemo vse manj klasi¢nih predavanj in seminarskih oblik, vse vec
pa je problemsko oziroma projektno zastavljenih delavnic, simulacij in usposabljanja na
delovnem mestu. Sodobna informacijska tehnologija omogoca Se vrsto novih u¢nih metod pa
tudi ucenje na daljavo. Prav to je za zaposlene zelo primerno, saj je tako Casovno kot

strosSkovno zelo uc¢inkovito (Zupan 2001).

V vpraSalnik SiOK so v to dimenzijo vkljuCene naslednje trditve: organizacija zaposlenim
nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljeno delo, zaposleni se u¢imo drug od drugega,
pri nas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo, sistem usposabljanja je dober,

pri usposabljanju se upostevajo tudi zelje zaposlenih.
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2.2.8 POZNAVANJE POSLANSTVA IN VIZIJE TER CILJEV
Poslanstvo usmerja delovanje podjetja, njegovo bistvo je zlasti v nenehnem razmisljanju o
tem, kaj pri¢akujejo razli¢ni udelezenci in kako jim lahko podjetje najbolje sluzi. 1z njega
izhajajo vizija in cilji poslovanja (Rozman in Kovac 2012, 148). Z vizijo podjetja razumemo
sliko mogocega in Zelenega stanja, ki jo potrebuje vsako podjetje, zlasti tisto, ki se nahaja v
krizi. Predstavlja usmeritve, obenem pa motivira (Rozman in Kovac¢ 2012, 167). S cilji ljudje
usmerjamo svoje delovanje, ki se prienja prav z njihovim postavljanjem in zakljuci z
njihovim doseganjem. Seveda si moramo vedno znova postavljati raznolike cilje, tako da

delovanje postane trajno (Rozman 2000, 56).

Pri ugotavljanju poznavanja poslanstva, vizije ter ciljev v organizaciji nas zanima, ali ima
organizacija jasno oblikovano poslanstvo, ali so cilji jasni vsem zaposlenim, realno
postavljeni in pri postavljanju le-teh sodelujejo vsi zaposleni. Zanima nas tudi, ali zaposleni

cilje organizacije sprejemajo za svoje.

2.2.9 ORGANIZIRANOST
Organiziranje je priprava virov za uresnicevanje nacrtov. Je kljuna dejavnost v izvajanju
nacrtov. V okviru tega procesa dolo¢imo naloge, izvajalce, delovne pripomocke, material,
Cas, zaporedje ipd. na individualni ali skupinski (teamski) ravni, v ustrezni organizacijski
celoti. Opredeliti je treba tudi odgovornost za delo in pristojnost ter kompetentnost oseb v

procesu organiziranja (Mozina 1994, 4).

V vprasSalnik SiOK so v to dimenzijo vkljucene trditve, da so zadolzitve v organizaciji jasno
opredeljene, da imajo zaposleni jasno predstavo o tem, kaj se od njih pricakuje pri delu, da
zaposleni razumejo svoj polozaj v organizacijski shemi podjetja. Zanima nas, ali se odlocitve
njihovih vodij sprejemajo pravoCasno in so pristojnosti in odgovornosti medsebojno

uravnotezene na vseh nivojih.

2.2.10 NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE
Komuniciranje — izmenjava informacij — je bistvenega pomena za poslovodenje organizacije.
Informacijo lahko pojmujemo kot energijo, ki je vsebovana v sporocilu in poteka od inputa

do outputa. Komuniciranja torej ne moremo pojmovati samo kot proces, ki nastaja med
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posiljateljem in prejemnikom, pac pa kot odnos do celotnega sistema, v katerem dobi pravo

obliko in vsebino (Mozina 1994, §89).

Gruban (1997) razlikuje med informiranjem in komuniciranjem. Pravi, da so informacije
enosmerno posredovanje podatkov posameznikom ali skupinam, so pravzaprav monolog.
Komunikacija pa se praviloma odvija v formi dialoga in vsebuje sprejemanje sporocila kot
tudi odziv prejemnika nanj. Informacija je objektivnejsa, neosebna in ima zato manjSo osebno
noto v svojem sporocilu, v vsebini. Komunikacija je osebnejSa in predpostavlja ali vzpodbuja
»vzajemnost«, skupnost. Njena vsebina je tako pri informaciji sporocilo, ki ni nujno enako

neosebno kot pri informaciji (Gruban 1997).

Pri tej dimenziji organizacijske klime zaposlene povprasamo o tem, kako pogosti so delovni
sestanki, kako se vodje in sodelavci med seboj pogovarjajo ter ali imajo dovolj informacij o
tem, kaj se dogaja v drugih enotah. Zanima nas tudi, ali vodstvo posreduje informacije na
razumljiv nacin in dobijo zaposleni s strani nadrejenih dovolj informacij za dobro opravljanje

dela.

2.2.11 NAGRAJEVANJE
Pri nagrajevanju se vecinoma sreCujemo z vprasanjem, kako nagraditi ljudi v skladu z
njihovo pomembnostjo za organizacijo. Nagrade po navadi delimo na finan¢ne in nefinan¢ne
(Lipi¢nik in Meznar 1998, 191). Sistem nagrajevanja najpogosteje pomeni usklajeno politiko,
procese in prakso neke organizacije, da bi nagradila svoje zaposlene glede na njihov
prispevek, zmoznosti in pristojnosti in tudi glede na njihovo trzno ceno. Organizacije
oblikujejo sistem nagrajevanja v okviru filozofije nagrad, strategije in politike ter vsebuje
dogovore o procesih, praksi, strukturi in postopkih, ki dolo¢ajo tipe in ravni pla¢, ugodnosti

pri delu in druge oblike nagrad (Lipi¢nik in Meznar 1998, 191).

Place in nagrajevanje zaposlenih so pomemben dejavnik pri zagotavljanju konkuren¢nosti in
uspesnosti podjetja, saj vplivajo na obseg zmoznosti v podjetju, motivacijo in obvladovanje

stroskov dela (Mihali¢ 2006, 568 ).

S to dimenzijo preucujemo razmerje med placami v podjetju, vrednotenje uspesnosti po
dogovorjenih ciljih in standardih, stimuliranje tistih, ki so bolj obremenjeni z delom. Poleg

tega nas zanima, ali v primeru slabo opravljenega dela sledi ustrezna graja oziroma kazen.
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2.2.12 RAZVOJ KARIERE
Pojem razvijanje kariere se nanasa na prakticno uresnicevanje (implementiranje) kariernih
nacrtov. Razvoj kariere so tista osebna prizadevanja, ki jih posameznik naredi, da uresnici
svoj osebni karierni nac¢rt. Ta prizadevanja so lahko podprta s strani kadrovskega oddelka v
organizaciji ali pa jih posameznik naredi sam, brez pomoc¢i organizacije (Werther in Davis v
Cvetko 2002, 270). Razvoj kariere je sestavljen iz mnogih dejavnosti, ki si jih posameznik

postavi, da doseze cilje v karieri (Cvetko 2002, 49).

V letu 1994 je Amerisko zdruzenje za usposabljanje in razvoj posodobilo definicijo o

razvijanju kariere:

Razvijanje kariere je stalni proces, pri katerem planiramo in vodimo proces proti
Zelenemu osebnemu delu in zivljenjskem ciljem. Razvijanje pomeni rast, stalno
pridobivanje in uporabo sposobnosti. Razvoj kariere je rezultat planiranja
posameznikove kariere in organizacijskih prizadevanj, moznosti in pomoci, ki se kaze
kot idealni sodelovalni proces. Namen razvijanja kariere je zagotoviti ¢im popolnejso
skladnost med interesi posameznika, njegovimi sposobnostmi, vrednotami in
potrebami ter potrebami in zahtevami na delovnem mestu, v delovni enoti in
organizaciji. Organizacije vedno bolj gledajo na razvoj kariere kot na sredstvo
povezovanja med posameznikovimi cilji in potrebami dela (Simonsen v Cvetko 2002,

49).

Razvoj kariere je prvenstveno odvisen od zaposlenega, v veliki meri pa je odvisen od samega
okolja, v katerem posameznik opravlja dela in naloge, torej od organizacije kot celote, od
neposredno nadrejenih, od sodelavcev ter drugih internih in eksternih deleznikov (Mihali¢

2006, 200).

V okviru projekta SiOK se je navedena dimenzija organizacijske klime ugotavljala z
naslednjimi trditvami: kriteriji za napredovanja so jasni vsem zaposlenim, na$i vodilni
vzgajajo svoje naslednike, imamo sistem napredovanje, ki omogoca, da najboljsi zasedejo
najboljSe polozaje, zaposleni na vseh nivojih imajo realne moZznosti za napredovanje,

zaposleni v nasi organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim osebnim razvojem.
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2.3 PROUCEVANJE IN MERJENJE ORGANIZACIJSKE KLIME
Z namenom, da zelimo ugotoviti zadovoljstvo zaposlenih na ve¢ razli¢nih podrocjih, se
odlo¢imo za merjenje organizacijske klime. Z merjenjem organizacijske klime organizacije
dobijo povratno informacijo, kaj bi bilo potrebno spremeniti, da bi s tem povecali

zadovoljstvo zaposlenih in posledi¢no tudi njihovo produktivnost.

Proucevati klimo pomeni ugotavljati njene glavne znacilnosti, vzroke za njen nastanek in to,
kako vpliva na vedenje zaposlenih oziroma uporabo njihovih ve$¢in. Pri merjenju ni le
poudarek na zbiranju podatkov, ampak tudi na njihovi uporabi, iskanju moznosti za
izboljSanje klime in ocenjevanju u¢inkovitosti Ze izvedenih sprememb. Pomembno je, da se z

rezultati ne seznanijo le vodje, ampak tudi drugi zaposleni (Draskovi€ in Erjavsek, 2009, 7).
Po Gilmerju (v Ivanko in Stare 2007, 76) poznamo tri na¢ine merjenja organizacijske klime:

e merjenje z neformalnimi opisi, ki vsebujejo posebne sodbe o delovanju organizacije in
o reakcijah zaposlenih. Podatki so subjektivne narave, vendar pa kljub temu ponujajo
osnovno informacijo oziroma obcutek za organizacijsko klimo v organizaciji,

e sistemati¢no zbiranje opazanj ljudi znotraj organizacije so druga vrsta podatkov. Vsak
posameznik organizacijsko klimo dojema na drugaen nacin, ki je odvisen od
preteklih izkuSenj, od okolja, iz katerega izhaja, in njegovega nacina dozivljanja. Gre
za subjektivno vrsto podatkov,

e ugotavljanje organizacijske klime z vpraSalniki je primerneje kot ugotavljanje
organizacijske klime na podlagi lastnega dozivljanja situacije. V vpraSalnikih so
trditve, vprasani pa izrazajo strinjanje s posamezno trditvijo tako, da obkrozijo
stopnjo strinjanja/nestrinjanja. Sledi analiza rezultatov, s pomocjo katerih pridemo do

ustreznih zakljuckov.

Celotno tehnologijo proucevanja klime z vprasalniki je mogoce razdeliti na naslednje korake:
1. pripravljalna dela, 2. sestava vprasalnika, 3. zbiranje odgovorov, 4. analiza odgovorov, 5.

predstavitev rezultatov, 6. nacrtovanje akcij (Lipicnik 2002, 202-204).

Raziskave, ki v organizacijah proucujejo organizacijsko klimo, veCinoma temeljijo na
kvantitativnih metodoloskih pristopih, torej vprasalnikih. Tovrsten pristop ima v Sloveniji
npr. projekt SiOK (Slovenska organizacijska klima), kjer merijo organizacijsko klimo s
pomocjo standardiziranega vprasalnika. Temeljni principi njegovega delovanja so

primerljivost, periodi¢nost in kvantitativnost. Od leta 2003 dalje je bil v raziskavah
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organizacijske klime in zadovoljstva pri delu uporabljen vedno isti vprasalnik, s Cimer je
omogocena primerjava povprecne organizacijske klime v nekaterih slovenskih organizacijah
(Biro Praxis). Projekt SiOK poteka od leta 2001 in je v gospodarstvo vnesel povecevanje
zavedanja o pomenu ravnanja z ljudmi pri delu ter postavil standarde merjenja notranjega
organizacijskega okolja, ki vsekakor vpliva na uspeSnost organizacij. Zasnovan je bil na
pobudo vecjih slovenskih organizacij pod okriljem Gospodarske zbornice Slovenije in tako
predstavlja ucinkovito orodje merjenja organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih pa
tudi primerjavo. Ceprav ima raziskava tako nekatere metodoloske, kot tudi teoreti¢ne

omejitve, se je uveljavila kot standard na tem podroc¢ju (Brod 2007).

2. 4 SPREMINJANJE ORGANIZACIJSKE KLIME
Ena izmed lastnosti organizacijske klime je tudi njeno spreminjanje. Klima se nenehno
spreminja, najveckrat tudi v nasprotju z zelenimi pri¢akovanji. Zato je pomembno, da klimo
prou¢imo in izmerimo. Na podlagi tega, kar nam pokazejo ugotovitve, z dolo¢enimi ukrepi in
navodili spremenimo dimenzije, s katerimi nismo zadovoljni. Precej dimenzij pa ni mogoce
reSevati s predpisi, vsaj tistih glavnih ne, kjer prihajajo do izraza odnosi vodja — delavec.
Tovrstne dimenzije je mogoce spreminjati le z neposrednim delom, pojasnjevanjem,

prepri¢evanjem in dokazovanjem (Lipicnik 2002, 205).

Po Lipi¢niku (v Ivanko in Stare 2007, 134) se klima lahko spreminja na ve¢ nacinov. Lahko
se spreminja nekontrolirano, sama od sebe in je ne moremo nadzorovati. Klimo lahko
spremenimo tudi z ukrepi in navodili, pa tudi z neposrednim delom, pojasnjevanjem,

prepri¢evanjem in dokazovanjem.

Da se spremembe zacnejo dogajati, morajo biti uresni¢eni predvsem nekateri kljucni
predpogoji in sicer: vzpostaviti je potrebno zavedanje o spremembi, dose¢i konsenz za
spreminjanje, vzpostaviti partnerstvo za uvajanje sprememb ter zasnovati akcijski nacrt

uvajanja sprememb (Brod 2007).

Mihaliceva (2006, 257) pravi, da je klimo dokaj teZko spreminjati, saj so poleg sistemskih
sprememb potrebne predvsem spremembe stanja zavesti ljudi, pri Cemer je potrebno
spremeniti mentaliteto in posledi¢no reagiranje zaposlenih. Proces ustvarjanja Zelene klime
tako poleg omenjenega vklju¢uje tudi spremembe v pogojih dela, delovnih okolis¢inah,

priprave zaposlenih na druga¢no dojemanje pojavov in spreminjanje vedenja.
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Najvecjo vlogo pri spreminjanju imajo vodje, ki morajo organizacijsko klimo proucevati in
spreminjati tako, da bo ta ¢im bolj ugodna. Zaradi odgovornosti, ki jo nosijo in moznostjo, ki
jo imajo, lahko v vec¢ji meri vplivajo na samo oblikovanje, razvoj in spreminjanje
organizacijske klime. Pomembno pa je, da pri procesu samega nacrtovanja sprememb ne

sodelujejo le vodje, temvec vsi zaposleni.

3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Zadovoljstvo zaposlenega predstavlja pomemben dejavnik za organizacijo, ki zeli delovati
uspesno in u¢inkovito. Ce so zaposleni zadovoljni s svojim delovnim mestom, z nalogami, ki
jih imajo, z neposredno nadrejenim, s sodelavci, z delovnim ¢asom in podobno, bodo bolj
motivirani in zavzeti za delo, produktivnejsi, delali bodo bolj kakovostno in s tem tudi

pozitivno vplivali na njeno u¢inkovitost. V literaturi obstaja veliko definicij zadovoljstva.

Locke (v Dimec in drugi 2008, 121) zadovoljstvo pri delu oznaci kot prijetno, pozitivnho
emocionalno stanje, ki je posledica tega, kako posameznik ocenjuje svoje delo ali delovna
izkustva, in sicer, v kolik$ni meri mu delo omogoca zadovoljevanje njegovih eksistencialnih

in visjih potreb.

Hollenbeck in Wright (v Treven 1998, 131) opredeljujeta zadovoljstvo pri delu kot prijeten
obCutek, ki ga posameznik zaznava na temelju izpolnitve njegovih pricakovanj, ki so
povezana z delom. Ta opredelitev vsebuje tri pomembne vidike zadovoljstva pri delu.
Zadovoljstvo pri delu je funkcija vrednosti, ki jo dolo¢imo kot tisto, kar si posameznik
prizadeva doseCi. Zaposleni v podjetju imajo razliho mnenje o pomenu posameznih
vrednosti. Pomemben vidik zadovoljstva pri delu je tudi zaznavanje, kako posameznik

zaznava trenutne razmere in jih primerja s svojimi vrednostmi.

Cerneti¢ (2007, 289) pravi, da lahko zadovoljstvo zaposlenih razumemo kot zadovoljevanje
potreb in izpolnjevanje pricakovanj zaposlenih pri uresni¢evanju osebnih in skupnih ciljev.
Pomeni zaznave ali kako zaposleni dojemajo lastno zdruzbo in kako dojemajo svoje moznosti

in pogoje dela.
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Dejavniki, ki najve¢ pripomorejo k zadovoljstvu z delom so naslednji: moznost pridobivanja
in uporabe znanj pri delu, samostojno razporejanje delovnega Casa, nizek neposredni nadzor
vodij in dobre fizi¢ne delovne razmere. Z zadovoljstvom z delom pa so znacilno povezani
tudi: sodelovanje pri odloCanju v organizaciji, moznost odloanja o tem, kaj in kako
posameznik dela, osebni dohodki in dodatek k placi, telesni napor pri delu, verjetnost

poskodb in obolen;j pri delu ter spori na delovnem mestu (Svetlik 2009, 343).

3.1 MERJENJE ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH
Zadovoljstvo pri delu je stopnja po kateri posamezniki pozitivno ali negativno obc¢utijo odnos
do svojega dela. Pomeni Custveni odziv na naloge, kakor tudi fizicne in druzbene pogoje
delovnega mesta (Schermerhorn in drugi 2004, 119). Zadovoljstvo pri delu je povezano s
fizi€nim in psihi¢nim stanjem zaposlenih. Tisti, ki so bolj zadovoljni, so v ve¢ji psihofizi¢ni
pripravljenosti kot tisti, manj zadovoljni delavci. Zadovoljstvo z delom prav tako igra
pomembno vlogo v organizacijski zmoznosti, da privabi in obdrzi usposobljene delavce.
Nizja stopnja zadovoljstva z delom je povezana z dolocenimi problemi, npr. absentizmom,
zaznamovanjem zaradi krivic oziroma pritozb itd. Zadovoljstvo z delom je nadvse

pomembno tako za blagostanje organizacije, kot tudi posameznikov (Vecchio 2000, 270).

Zadovoljstvo zaposlenega lahko ugotavljamo na dva nacina, ali ugotavljamo njegovo celovito
zadovoljstvo pri delu, ta se nanasa na to, kako je posameznik zadovoljen s svojim delom kot s
celoto, ali pa nas zanima posameznikovo zadovoljstvo, ki je povezano z dolocenim

podro¢jem njegovega dela, na primer s placo (Treven 1998, 132—-133).

Orodja merjenja zadovoljstva uporabljamo za permanentno povecevanje stopnje zadovoljstva
zaposlenih iz naslova rezultatov spreminjanja in merjenja zadovoljstva zaposlenih (Bontis v
Mihali¢ 2006, 267). Pri tem gre za merjenje zadovoljstva pri delu in s posameznimi elementi

dela ter delovnega mesta (Mihalic 2006, 267).

Projekt SiOK proucuje zadovoljstvo zaposlenih s posameznimi trditvami, s katerimi se
poskusa ugotaviti, kako so zaposleni zadovoljni z razli¢nimi vidiki svojega dela: z delom, z
vodstvom organizacije, s sodelavci, z neposredno nadrejenimi, z moznostmi za napredovanje,
s placo, s statusom v organizaciji, z delovnimi pogoji, z moznostmi za izobrazevanje, s

stalnostjo zaposlitve in z delovnim ¢asom, ki je zaposlenim na voljo.
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3.2 POVEZAVA MED ZADOVOLJSTVOM ZAPOSLENIH IN
ORGANIZACIJSKO KLIMO
Ce ho¢emo ugotoviti razliko med klimo in zadovoljstvom lahko ugotovimo, da zadovoljstvo
z delom spada k naravnanosti do dela. Pri zadovoljstvu govorimo o individualni reakciji na
delovno okolje, pri klimi pa govorimo o skupni sliki organizacijskega okolja zaposlenih.
Organizacijska klima vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in uspe$nost poslovanja. Bolj ko
zaposleni Cutijo, da so v organizaciji cenjeni in spoStovani, bolj pozitivno bodo prispevali k

doseganju dobrih poslovnih rezultatov (Ivanko in Stare 2007, 122).

Ce primerjamo pojma organizacijska klima in zadovoljstvo, ugotovimo, da zadovoljstvo
zaposlenih obravnava razlicne vidike dela, kot so: varnost zaposlitve, visino plac in
drugih denarnih nagrad, odnose med sodelavci ter razmerja med delavci in njihovimi
nadrejenimi. Lahko bi rekli, da so razlogi za zadovoljstvo zaposlenih povezani z
dimenzijami klime. Tak primer je lahko nagrajevanje. Ce nagrajevanje temelji na
delovni uspesnosti zaposlenih in daje zaposlenim obcutek enakosti, vodi k zadovoljstvu.
Podobno velja za dimenzijo vodenja, ce zaposleni cutijo, da je njihova osebna blaginja
zascitena s prijaznim, obzirnim in splosno humanim vodstvom, to povecuje zadovoljstvo
zaposlenih, ker vpliva na obcutek, da se uposteva njihova custva. Vendar pa vse
dimenzije klime niso vedno povezane z zadovoljstvom. Ciljna usmerjenost podjetja
lahko po eni strani zmanjSuje nejasnosti, vendar pa lahko zmanjSuje samostojnost

zaposlenih, kar lahko povzroci nezadovoljstvo (Schneider v Cernetic¢ 2007, 289-290).

Musek Lesnik (2006b) je mnenja, da se organizacijska klima in zadovoljstvo pomembno
povezujeta, kljub temu, da ne gre za isti pojav. Pravi, da je organizacijska klima znacilnost
podjetja, ki se kaze v opisih zaposlenih o stanju, postopkih in pravilih, ki vladajo v njem.
Zadovoljstvo z delom je Custveni odziv posameznikov na delovno okolje, ki se izraza v
vrednotenju doloCenih vidikov dela in organizacije, ki so za posameznika pomembni.
Povezanost med njima je vzajemna, tako kot klima vpliva na zadovoljstvo zaposlenih, tudi

njihovo zadovoljstvo vpliva na to, kako dozivljajo klimo v podjetju (Musek LeSnik 2006b).
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4 EMPIRICNI DEL

Empiri¢ni del diplomske naloge je sestavljen iz ve¢ medsebojno povezanih delov. V prvem
delu je najprej kratka predstavitev Podjetja X, njegove dejavnosti, organizacijske strukture ter
kadrovske funkcije. Sledi opis metodologije zbiranja podatkov ter predstavitev zbranega
vzorca v letu 2008 in letu 2011. V nadaljevanju sledi analiza organizacijske klime na podlagi,
v teoretskem delu, opisanih dimenzij organizacijske klime za posamezno leto opazovanja.
Analizi dimenzij organizacijske klime sledi analiza zadovoljstva zaposlenih glede na
posamezne spremenljivke zadovoljstva zaposlenih ter analiza korelacij demografskih
spremenljivk z dimenzijami organizacijske klime. V zakljucku empiricnega dela je

predstavljena celotna analiza rezultatov.

4.1 PREDSTAVITEYV PODJETJA X
Podjetje X je bilo ustanovljeno leta 2004 s sedezem v Ljubljani. Opravlja dejavnost
operaterja prenosnega sistema zemeljskega plina ter zagotavlja dolgorocen, zanesljiv,
kakovosten, cenovno konkurencen in okoljevarstveno sprejemljiv prenos zemeljskega plina
za industrijske odjemalce ter lokalne distributerje, prikljuene na prenosno plinovodno

omrezje.
Dejavnosti podjetja so:

e prenos zemeljskega plina po slovenskem plinovodnem omrezju,
e nacrtovanje in razvijanje plinovodnega omrezja,
e umerjanje in servisiranje plinomerov in korektorjev,

e izobrazevanje energetikov.

Na prenosno omrezje Podjetja X so prikljuceni veliki industrijski uporabniki in distributer;ji,
ki oskrbujejo z zemeljskim plinom 41 ob¢in, v katerih zivi skoraj milijon prebivalcev. Letna
dobava vsem uporabnikom prenosnega omrezja presega eno milijardo kubi¢nih metrov.
Transport zemeljskega plina se odvija zanesljivo in brez prekinitev, ker v podjetju
zagotavljajo Stiriindvajseturni nadzor in sledenje pretoka zemeljskega plina v plinovodnem

omrezju.
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Slika 4.1:Organizacijska struktura Podjetja X
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Kot je iz organizacijske strukture Podjetja X razvidno, ima Podjetje X tudi kadrovski
oddelek. Pri oblikovanju kadrovske strategije in politike se upoStevajo poslovni cilji in
strategija podjetja ter kljuCne organizacijske zmoznosti. Kadrovski oddelek ima v druzbi
pomembno vlogo, saj skrbi za politiko kadrovanja v podjetju, kadri pa so v podjetju

klju¢nega pomena.

Bistvene naloge kadrovskega oddelka v podjetju so zlasti nacrtovanje, razvoj, motivacija,
sodelovanje pri procesu izbire novih kadrov, planiranje in organizacija izobraZevanja in
usposabljanja kadrov, obvezne prakse, Stipendiranja, ocenjevanje in nagrajevanje zaposlenih,
sodelovanje pri aktivnostih za motiviranje zaposlenih, spremljanje in analiziranje odsotnosti z
dela, izvajanje vseh postopkov s strani podjetja v zvezi z invalidskimi postopki, napotitev
delavcev na zdravniske preglede, urejanje zdravstvenega in socialnega zavarovanja delavcev,
delovno pravne zadeve, ugotavljanje zadovoljstva pri zaposlenih, organizacija letnih

pogovorov, merjenje organizacijske klime itd.
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Glavni namen kadrovskega oddelka je skrb za kontinuiran razvoj sposobnosti zaposlenih ter
popolno angaziranje njihovih potencialov. Zaposleni so torej s svojim znanjem, sposobnostmi
in motiviranostjo najpomembnejsi dejavnik uspeha, zato je izbira pravega kadra klju¢nega

pomena za vsako podjetje.

4.2 METODOLOGIJA
Temelj empiri¢nega dela so odgovori zaposlenih, ki so odgovorili na anketni vpraSalnik, ki je
bil v letu 2008 in 2011 posredovan zaposlenim v Podjetju X. Vprasalnik, ki je bil posredovan
zaposlenim v Podjetju X, je bil standardiziran SiOK-ov vprasalnik. Vprasalnik za
ugotavljanje organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih v organizaciji je bil posredovan
vsem zaposlenim v Podjetju X, to pomeni 148 zaposlenim v letu 2008 in 158 zaposlenim v
letu 2011. V roku zbiranja podatkov je izpolnjen vprasalnik v letu 2008 oddalo 47 zaposlenih,
kar pomeni skoraj tretjina vseh zaposlenih, v letu 2011 pa 62 zaposlenih, kar pomeni 39 %
vseh zaposlenih. Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih

je sestavljen iz treh delov (celoten vprasalnik je viden v Prilogi A).

Prvi del vprasalnika sestavljajo trditve (63 trditev), ki prikazujejo posamezne dimenzije
organizacijske klime. Vprasani na trditve odgovarjajo glede na svoje strinjanje oziroma
nestrinjanje s trditvami na nacin, da trditev ocenijo na pet stopenjski lestvici, pri cemer ocena
pet pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjajo, ocena ena pa, da se s trditvijo sploh ne

strinjajo.

Drugi del vprasalnika je sestavljen iz enajstih vpraSanj, ki odrazajo Clovekovo osebno
zadovoljstvo pri delu. Tudi tu vpraSani odgovarjajo na podlagi pet stopenjske lestvice, kjer

Stevilo pet pomeni zelo zadovoljen, Stevilo ena pa zelo nezadovoljen.

Zadnji del vprasalnika sestavlja Sest demografskih vprasanj, ki pokrivajo osnovne

demografske znacilnosti vprasanih.

4.3 PREGLED VZORCEV
Ker je raziskava potekala v dveh razli¢nih ¢asovnih obdobjih (leta 2008 in 2011) ter je
zaposleni niso bili primorani resiti in so posledi¢no na vprasalnik odgovoril samo tisti

zaposleni v Podjetju X, ki so to Zeleli, seveda prihaja do odstopanja v strukturi vzorca med
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obema letoma. Kaks$na je struktura odstopanja vzorca v posameznih letih, kje prihaja do
najvecjih razlik med vzorcema in kako velike so "morebitne" razlike, bomo predstavili v
nadaljevanju diplomskega dela, ko bomo predstavili demografske spremenljivke

posameznega vzorca.

4.3.1 SPOL
Spol vzorca je seveda ena od glavnih znacilnosti vsakega vzorca. Ker pri spolu skozi leta ne
more priti do spremembe (pri vseh ostalih spremenljivkah so spremembe spremenljivk mozne
oziroma celo pri¢akovane), seveda nimamo velikega odstopanja v vzorcu med izbranima
letoma. Ceprav bi zaradi neobveznega izpolnjevanja anketnega vpraSalnika in splo$nega
dejstva, da so Zenske naceloma pri neobveznem reSevanju vprasalnikov bolj odzivne od
moskih, lahko prihajalo do nekaterih razlik pri vzorcu, na Sliki 4.2 vidimo, da med vzorcema,
kar se tice razlik v spolu, skoraj ne prihaja do razlik. Razlog, da med spoloma skoraj ne
prihaja do razlik, je mogoce tudi v tem, da je v podjetju zaposlenih veliko ve¢ moskih kot
7ensk in je razmerje, ki ga vidimo v sliki 4.2, zelo blizu dejanskemu razmerju' med spoloma

med zaposlenimi v Podjetju X.

Slika 4.2: Spol vprasanih v podjetju

Spol vprasanih v podjetju
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' Med zaposlenimi v Podjetju X je bilo v letu 2011 18 % Zensk in 78 % moskih. Skoraj popolnoma enako
razmerje med zaposlenimi med spoloma je bilo tudi v letu 2008.
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4.3.2 STAROST
Starost je ena od spremenljivk, pri kateri se v primerih, ko je vzorec vzet v neki omejeni
skupini v dveh casovnih obdobjih, pri¢akuje spremembe v starostni strukturi. V nasem
primeru je bil vzorec v obeh obdobjih vzet med zaposlenimi v Podjetju X. Ceprav je med
vzorcema samo tri leta razlike, bi bil v letu 2011 v primerjavi z letom 2008 pricakovan
"zamik" grafa na Sliki 4.3 v desno stran, kar pomeni, da bi bil pricakovan vzorec zbran v letu
2011, nekoliko starejSi od vzorca, zbranega v letu 2008. Pri nasih podatkih do zamika grafa v
desno ni prislo, kar nam jasno pokaze, da so se osebe, ki so na vprasalnik odgovorile v obeh
letih, v doloCeni meri zamenjale. Iz Slike 4.3 vidimo, da imamo v obeh letih priblizno enako
razmerje mlajSih od 35 let ter tudi tistih, ki so bili med odgovarjanjem na anketni vprasalnik v
starosti od 55 do 65 let. Najvecja sprememba v vzorcu je med tistimi v starosti od 35 do 45
let, saj je takih v vzorcu iz leta 2008 dobrih 30 %, v vzorcu iz leta 2011 pa ve¢ kot 40 %. Do
razlike med vzorcema prihaja tudi med osebami v starosti od 45 do 55 let, saj je v vzorcu iz

leta 2008 6,2 % vec oseb v tej starosti kot v vzorcu iz leta 2011.

Slika 4.3: Starostna porazdelitev vprasanih
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4.3.3 NIVO V PODJETJU
Nivo oseb v podjetju, ki so na vprasalnik v dolo¢enem letu odgovorile, nam pove na katerem

nivoju v organizaciji so zaposlene. V anketnem vprasalniku so bile na voljo S§tiri izbire nivoja

ey

managerji in Vodje) ne prihaja do velikih odstopanj med vzorcema, medtem ko pri
kategorijah Samostojni strokovni kader in Izvajalci prihaja do vecjih razlik. Kar 57 %
vprasanih v letu 2008 je odgovorilo, da spadajo pod kategorijo Samostojni strokovni kader,
medtem ko je bilo takih v vzorcu leta 2011 "samo" 42 %. Pri tej kategoriji prihaja med
izbranima letoma kar do 15 odstotnega odstopanja v korist letu 2008. Do nekoliko vec¢jega
odstopanja prihaja med izbranima letoma tudi pri kategoriji Izvajalci, saj je bilo tistih, ki so

se v vprasalniku oznacili kot I1zvajalci, v letu 2011 za 7 % vec kot v letu 2008.

Slika 4.4: Nivo vprasanih v podjetju
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4.3.4 STAZ V PODJETJU
Kategorija Staz v podjetju nam pove, koliko ¢asa je dolocena oseba Ze zaposlena v podjetju.
Pri tej kategoriji prihaja med nasima vzorcema do najvecjih razlik. Najvecja razlika med
vzorcema se pojavi pri tistih, ki so v Podjetju X zaposleni od 20 do 30 let, saj je v vzorcu iz
leta 2008 takih kar 30 %, v vzorcu iz leta 2011 pa kar 25 % manj (4,5 %). Zelo velika razlika
med vzorcema je tudi pri tistih, ki so v Podjetju X zaposleni od 5 do 10 let, saj je takih v
vzorcu iz leta 2011 slabih 30 %, v vzorcu iz leta 2008 pa 13 % (razlika med vzorcema je 16,1
%). Tudi pri tistih, ki so v podjetju zaposleni od 10 do 20 let ter tistih, ki so v podjetju
zaposleni od 2 do 5 let, prihaja med vzorcema do velikih razlik, saj je razlika med letoma
2008 in 2011 pri prvih za 8 % v pozitivno letu 2011, medtem ko je razlika pri drugih za to
isto leto za 7 % v negativno v primerjavi z vzorcem iz leta 2008. Razlika med vzorcema pri
tistih, ki so v organizaciji manj kot 2 leti in pri tistih, ki so v organizaciji ve¢ kot 30 let, je v
obeh primerih nekoliko manjSa kot pri vseh ostalih kategorijah in znasa slabe 4 in slabih 5 %
v dobro letu 2011 v primerjavi z vzorcem iz leta 2008. Pri analizi rezultatov spremenljivke
Staz vprasanih v podjetju se pokaze, da so se osebe, ki so na vpraSalnik odgovorile v obeh

letih, v dolo€eni meri zamenjale, kar je tudi razlog za velika odstopanja pri tej spremenljivki.

Slika 4.5: Staz vprasanih v podjetju
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4.3.5 STOPNJA IZOBRAZBE
Stopnja izobrazbe je ena tistih demografskih spremenljivk, pri kateri se pricakuje najmanj
sprememb glede na ¢asovni obdobiji vzorcev. Ceprav imamo vprasalnik, ki je bil izpolnjen v
obeh ¢asovnih obdobjih (leta 2008 in 2011) iz strani dolo¢enega dela zaposlenih v Podjetju X
in ti zaposleni predstavljajo oba nasa vzorca, lahko izobrazba nasih vzorcev variira znotraj
izobrazbe vseh zaposlenih. Torej bi se vec¢je razlike med vzorcema teoreticno lahko zgodile
samo v primeru, da bi se v dolo¢enem letu (2008 ali 2011) na vpraSalnik odzval vecji delez
bolj ali manj izobrazenih kot v drugem letu zbiranja vzorca. Verjetnost, da bi do tega prislo,
je zelo majhna in seveda od tukaj izhaja tudi nase pricakovanje, da je ta spremenljivka ena od
tistih spremenljivk (poleg ze opisane spremenljivke Spol), ki naj bi bila najbolj enakomerno
zastopana v vzorcu za leto 2008 in 2011. Spodnja Slika 4.6 potrjuje nasa pricakovanja in ne
kaZe vecjih odstopanj v izobrazbeni strukturi vprasanih v letu 2008 in letu 2011. Nekoliko
vecja razlika se pojavi samo pri univerzitetni izobrazbi, saj je imelo v letu 2011 32 % tistih,
ki so na vprasalnik odgovorili, univerzitetno izobrazbo, medtem ko je imelo v letu 2008

univerzitetno izobrazbo slabih 26 % tistih, ki so odgovorili na vprasalnik.

Slika 4.6: Stopnja izobrazbe med vprasanimi
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4.4 PRIMERJAVA VZORCEV
Vzorca oseb, katerih odgovore na vpraSanja uporabimo kot temelj empiricnega dela
diplomske naloge, sta bila v Podjetju X zbrana v razmahu treh let. Glede na predhodno ze
opisan pregled vzorca po demografskih spremenljivkah (Spolu, Starosti, Nivoju in Stazu
zaposlitve v podjetju ter [zobrazbi) lahko opravimo kratko, pregledno in nekoliko posploseno

primerjavo med obema vzorcema — torej med vzorcem iz leta 2008 in vzorcem iz leta 2011:

e Spolna struktura vprasanih v vzorcu iz leta 2008 in iz leta 2011 je skoraj popolnoma
enaka.

e Najvegja razlika v starostni® strukturi vzorcev je pri zaposlenih v starosti od 35 do 45
let, saj predstavljajo zaposleni v tej starosti v vzorcu iz leta 2011 bistveno ve¢ji delez
kot v vzorcu iz leta 2008.

e Pri Nivoju zaposlenih v podjetju prihaja do najvecjih razlik med vzorcema pri delezu
Samostojnega strokovnega kadra v vzorcu, saj je v letu 2008 kar 15 % vecji delez
vprasanih odgovorilo, da spada v to kategorijo kot v vzorcu iz leta 2011.

e Pri dolZini zaposlitve vprasanih v Podjetju X prihaja do najvecjih razlik pri tistih, ki
so v Podjetju X zaposleni od 20 do 30 let, saj so ti v vzorcu iz leta 2008 bistveno
mocneje zastopani kot v vzorcu iz leta 2011, ter obratno, pri tistih, ki so v Podjetju X
zaposleni od 5 do 10 let, saj so ti delezno bistveno slabSe zastopani v vzorcu iz leta
2008 kot iz leta 2011.

e Pri Stopnji izobrazbe med vzorcema iz leta 2008 in iz leta 2011 ne prihaja do
bistvenih razlik v delezni zastopanosti posameznih izobrazbenih skupin. Nekoliko
vedji delez je v vzorcu iz leta 2011 oseb z univerzitetno izobrazbo kot v vzorcu iz leta

2008.

? Povprecna starost vprasanih, ki sestavljajo vzorec v letu 2008 je dobrih 44 let, v letu 2011 pa dobrih 43 let.
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4.5 OBLIKOVANJE PREJETIH PODATKOV
Podatki, ki smo jih prejeli za leto 2011, so bili neobdelani podatki. To pomeni, da jih je bilo
pred analizo potrebno obdelati in oblikovati tako, kot so bili oblikovani podatki iz leta 2008.
Najprej je bilo potrebno odgovore na 63 vprasanj, ki merijo dimenzije organizacijske klime
ustrezno zdruziti v posamezne dimenzije. Katera vprasanja iz vprasalnika so bila zdruzena v
posamezno dimenzijo organizacijske klime je razvidno v Prilogi C. Pri zdruZevanju vprasanj
je bil pomemben poudarek na tem, da so bila vprasanja pravilno zdruzena tako, da smo dobili
rezultate zdruZenih vprasanj kot dimenzije organizacijske klime na pet stopenjski lestvici,
kjer Stevilo ena pomeni zelo slabo, Stevilo pet pa zelo dobro. Vprasanja Zadovoljstva pri delu

niso sestavljena v dimenzije (so samostojna) ter jih zato ni bilo potrebno posebno oblikovati.

4.6 PREDSTAVITEYV PODATKOV
V nadaljevanju diplomskega dela bodo predstavljeni podatki, pridobljeni z anketnima
vprasalnikoma v letu 2008 in 2011. Najprej bodo predstavljeni rezultati organizacijske klime
v Podjetju X, v nadaljevanju pa rezultati zadovoljstva zaposlenih v Podjetju X. Vsi rezultati
so po posamezni dimenziji oziroma spremenljivki (organizacijska klima in zadovoljstvo
zaposlenih), glede na med casovno primerjavo, predstavljeni na skupnem grafu, tako da so
morebitna odstopanja v posameznem letu raziskave Se bolj vidna. Za potrebe primerjave
Podjetja X z ostalimi slovenskimi podjetji, ki sodelujejo v raziskavi SiOK, ima posamezna
dimenzija vklju€eno povprecje posamezne dimenzije organizacijske klime oziroma povprecje

posamezne spremenljivke zadovoljstva zaposlenih.

4.6.1 ORGANIZACIJSKA KLIMA
Zaposleni v Podjetju X, ki so se odzvali in reSili anketni vpraSalnik so dimenzije
organizacijske klime v vec¢ini ocenili med srednje dobre in prav dobre (povprecna ocena vseh
dimenzij v letu 2008 je 3,6, povprec¢na ocena v letu 2011 pa je 3,9 na pet stopenjski lestvici).
Najboljse ocene so dobile dimenzije Primerjalna vprasanja, Pripadnost organizaciji, Odnos do
kakovosti, Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev, Zadovoljstvo pri delu, Strokovna
usposobljenost in ucenje. Srednjo pozicijo med ocenjenimi dimenzijami zasedajo Motivacija
in zavzetost, Organiziranost, [novativnost in iniciativnost, Notranji odnosi, Vodenje, Notranje
komuniciranje in informiranje. NajslabSe pa so zaposleni ocenili Nagrajevanje in Razvoj

kariere.
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Slika 4.7: Prikaz rezultatov dimenzij organizacijske klime v letu 2008 in 2011 ter povprecja SiOK leta
2010.

Powproéna ocena

ORGANIZACISKA KLIMA

B Povpreéna ocemna Podjeta 3
2008

m Povpraéna ocana Podjatia X
2011

=ir—Povpreina ocana
Siek2010

Iz primerjave med merjenjem organizacijske klime v letih 2008 in 2011 v Podjetju X lahko
ugotovimo, da so imele v letu 2011 prav vse dimenzije vi§jo povpre¢no oceno kot v letu
2008. Najvecje pozitivno odstopanje v prid letu 2011 opazimo pri dimenzijah Notranje
komuniciranje in informiranje +0,54, Razvoj kariere +0,45 in Vodenje +0,42. Najmanjse
razlike pa se kazejo pri dimenzijah Zadovoljstvo pri delu +0,26, Notranji odnosi +0,26,
Nagrajevanje + 0,21, Inovativnost, iniciativnost +0,19 in Pripadnost organizaciji +0,12. V
zgornjem grafu (Slika 4.7) lahko prav tako vidimo, da imajo vse dimenzije organizacijske
klime v obeh izbranih letih (tako v letu 2008 kot v letu 2011) vi§je povprecne ocene kot so

povprecne ocene slovenskih podjetij, ki so leta 2010 sodelovala v projektu SiOK.
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4.6.1.1 STATISTICNO ZNACILNE RAZLIKE V ORGANIZACIJSKI KLIMI

MED IZBRANIMA LETOMA
V tabeli 4.1 so prikazane vrednosti statisticnih razlik med letoma 2008 in 2011 pri dimenzijah
organizacijske klime. 1z spodnje tabele lahko razberemo, da so povprecne vrednosti dimenzij
Notranje komuniciranje, Razvoj kariere, Vodenje, Primerjalna vprasanja, Poznavanje
poslanstva in vizije ter ciljev, Odnos do kakovosti, Motivacija in zavzetost in Zadovoljstvo
pri delu leta 2011 statisti¢no znacilno, ob manj kot 5 odstotnem tveganju, razlicne od leta
2008. Da so nekatere od teh dimenzij statisticno znacilno razlicne v letu 2011 in v letu 2008
lahko recemo celo pri statisticno manjSem tveganju kot 1 % da ob tem naredimo napako.
Tudi pri dimenziji Strokovna usposobljenost in ucenje je Se vedno razmeroma majhna
verjetnost (manj kot 6 odstotna), da naredimo napako, ¢e trdimo, da je ta dimenzija statisticno
razlicna v izbranih letih 2008 oziroma 2011. Iz tega lahko ugotovimo, da med izbranima
letoma prihaja do statistino znacilnih razlik pri stopnji tveganja manj kot 5 % v povprecni

oceni dimenzij organizacijske klime v prid letu 2011.

Tabela 4.1: Pregled razlik med dimenzijami organizacijske klime v letih 2008 in 2011.

Dimenzije Povprecéna Povprecna i Signifikanca
ocena 2008 ocena 2011 (2-stranska)

Notranje komuniciranje in informiranje 3,19 3,73 0,54 0,003**
Razvoj kariere 2,97 3,42 0,45 0,013*
Vodenje 3,37 3,79 0,42 0,008**
Primerjalna vprasanja 4,04 4,42 0,38 0,004 **
Poznavanje poslanstva in vizije ter
ciliev 3,74 4,1 0,36 0,005%*
Odnos do kakovosti 3,88 4,15 0,27 0,03*
Motivacija in zavzetost 3,71 3,98 0,27 0,045*
Strokovna usposobljenost in uc¢enje 3,79 4,06 0,27 0,057
Zadovoljstvo pri delu 3,84 4,1 0,26 0,024*
Notranji odnosi 3,54 3,8 0,26 0,081
Organiziranost 3,68 3.9 0,22 0,131
Nagrajevanje 3,31 3,52 0,21 0,18
Inovativnost, iniciativnost 3,63 3,82 0,19 0,088
Pripadnost organizaciji 4,07 4,19 0,12 0,322

* Statisti¢na znacilnost pri stopnji tveganja 5 % (2-stranski t-test).

** Statisticna znacilnost pri stopnji tveganja 1 % (2-stranski t-test).
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4.6.2 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH
Iz primerjave med merjenjem zadovoljstva zaposlenih (Slika 4.8) v letih 2008 in 2011 v
Podjetju X lahko ugotovimo, da so bile v letu 2011 vse spremenljivke zadovoljstva pri delu,
razen spremenljivke Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve, ocenjene visje. Najvecje pozitivno
odstopanje v korist letu 2011 opazimo pri spremenljivkah Zadovoljstvo z vodstvom
organizacije +0,54, Zadovoljstvo z moznostmi napredovanja +0,40, Zadovoljstvo s sodelavci
+0,34, Zadovoljstvo z moznostmi za izobrazevanje +0,31 in Zadovoljstvo z neposredno
nadrejenim. NajmanjSe razlike pa se kazejo pri spremenljivkah Zadovoljstvo s placo +0,07 in
edini spremenljivki, ki ima v letu 2011 nizjo povprecno oceno kot v letu 2008, spremenljivki

Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve -0,03.

Vse spremenljivke zadovoljstva zaposlenih v Podjetju X presegajo povprecje slovenskih
podjetij pri vseh oblikah zadovoljstva zaposlenih. Najnizje povprecne ocene tako v Podjetju
X kot tudi pri ostalih slovenskih podjetjih se kazejo na podro¢ju zadovoljstva s placo in

zadovoljstva z moZnostmi napredovanja.

Slika 4.8: Prikaz rezultatov spremenljivk zadovoljstva pri delu v letu 2008 in 2011 ter povprecja SiOK leta
2010.

Povprecna ocena

ZADOVOLISTVO PRI DELU

N Povprecna ocena Podjeta X 2008
W55 Povprecna ocena Podjetja X 2011

== Povpre¢na ocena Siok 2010
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4.6.2.1 STATISTICNO ZNACILNE RAZLIKE V ZADOVOLJSTVU

ZAPOSLENIH MED IZBRANIMA LETOMA
Tako kot pri dimenzijah organizacijske klime, so tudi pri spremenljivkah zadovoljstva
zaposlenih prikazane vrednosti statisti¢nih razlik med letoma 2008 in 2011. V spodnji tabeli
(Tabela 4.2) lahko vidimo, da so povprecne vrednosti spremenljivk Zadovoljstvo z vodstvom
organizacije, Zadovoljstvo s sodelavci, Zadovoljstvo z neposredno nadrejenim in
Zadovoljstvo z delom leta 2011 statisti¢no znacilno razlicne od leta 2008, kar lahko trdimo
pri manj kot 5 odstotnem tveganju, da ob tem naredimo napako. Pri spremenljivkah
Zadovoljstvo z moznostmi napredovanja, Zadovoljstvo z moznostmi za izobrazevanje in
Zadovoljstvo z delovnim ¢asom je verjetnost, da naredimo napako ob tem, ko trdimo, da so te
spremenljivke statisticno razli¢ne v izbranih letih, nekoliko vecja (7 oz. 7,9 odstotna), a Se
vedno razmeroma majhna. Iz rezultatov spodnje tabele lahko razberemo, da pri vecini
spremenljivk Zadovoljstva pri delu prihaja do statisticno znacilnih razlik v povprecni

vrednosti v prid letu 2011.

Tabela 4.2: Pregled razlik med spremenljivkami zadovoljstva pri delu v letih 2008 in
2011.

Povprecna Povprecna Signifikanca
Spremenljivke Razlika
ocena 2008 ocena 2011 (2-stranska)
Zadovoljstvo z vodstvom organizacije 3,7 4,24 0,54 0,001 **
Zadovoljstvo z moznostmi
2,89 3,29 0,4 0,07
napredovanja
Zadovoljstvo s sodelavci 3,98 4,32 0,34 0,017*
Zadovoljstvo z moznostmi za
3,87 4,18 0,31 0,079
izobrazevanje
Zadovoljstvo z neposredno nadrejenim 4,07 4,37 0,3 0,048*
Zadovoljstvo z delovnim ¢asom 4,02 4,31 0,29 0,079
Zadovoljstvo z delom 4,09 4,34 0,25 0,046*
Zadovoljstvo s statusom v organizaciji 3,52 3,68 0,16 0,362
Zadovoljstvo z delovnimi pogoji 4,11 4,27 0,16 0,286
Zadovoljstvo s placo 3,41 3,48 0,07 0,695
Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve 4,59 4,56 -0,03 0,84

* Statisti¢na znacilnost pri stopnji tveganja 5 % (2-stranski t-test).

** StatistiCna znacilnost pri stopnji tveganja 1 % (2-stranski t-test).
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4.7 ANALIZA KORELACIJ DEMOGRAFSKIH SPREMENLJIVK Z

DIMENZIJAMI ORGANIZACIJSKE KLIME
V nadaljevanju nas je zanimalo tudi ali obstajajo korelacije med demografskimi
spremenljivkami in posameznimi dimenzijami organizacijske klime. Korelacije med
demografskimi spremenljivkami in dimenzijami organizacijske klime smo ugotavljali s
pomocjo Pearsonovega korelacijskega koeficienta za vsako leto merjenja organizacijske
klime posebej. Korelacije med demografskimi spremenljivkami in dimenzijami
organizacijske klime nam povedo, ali obstaja vpliv demografskih spremenljivk (torej vpliv
spremenljivk na spremembo katerih Podjetje X nima vpliva) na percepcijo posameznih

dimenzij organizacijske klime.

4.7.1 ANALIZA KORELACIJ ZA LETO 2008
Kot je razvidno iz tabele 4.3 v letu 2008 obstaja statisticno znacilna negativna korelacija s
stopnjo tvegana manj kot 5 % med demografsko spremenljivko Izobrazba in naslednjimi
dimenzijami organizacijske klime: Pripadnost organizaciji, Primerjalna vprasanja, Vodenje,
Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev, Razvoj kariere, Inovativnost, iniciativnost, Odnos
do kakovosti, Notranje komuniciranje in informiranje in Organiziranost. Negativna korelacija
med izobrazbo in doloCenimi dimenzijami organizacijske klime pomeni, da delavci, zaposleni
v Podjetju X, z vi§jo stopnjo izobrazbe, bolj negativno ocenjujejo zgoraj navedene dimenzije
organizacijske klime. Pri ostalih demografskih spremenljivkah ne prihaja do statisti¢no
znacilnih (pozitivnih ali negativnih) korelacij z dimenzijami organizacijske klime, saj kot je
razvidno iz Tabele 4.3, ni pri nobeni od vrednosti korelacij med demografskimi
spremenljivkami Nivo, Starost ali StaZ in dimenzijami organizacijske klime oznak (*) ali
(**), ki bi oznacevale korelacijo pri 1 % ali 5 % stopnji tveganja. Kot lahko iz Tabele 4.3
vidimo, ima najmocnejSo statisti¢no znacilno (ob stopnji tveganja manjsi kot 5 %) negativno
korelacijo demografska spremenljivka Izobrazba in dimenzija organizacijske klime Razvoj
kariere, saj je tu vrednost korelacije kar -0,507. To vrednost lahko interpretiramo kot dejstvo,
da se z viSanjem stopnje izobrazbe zaposlenih v Podjetju X niza mnenje le-teh o moznosti
razvoja kariere v Podjetju X. Posploseno lahko iz strani Podjetja X v letu 2008 recemo, da so
statisticno znacilno ob stopnji tveganja manj kot 5 % da ob tem naredimo napako, bolj
izobrazeni delavci v Podjetju X, podjetju manj naklonjeni na nacin, da gojijo do njega manjso

stopnjo pripadnosti, so bolj kriticni do njegovega vodstva, imajo slabsi odnos do kakovosti
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ter slabSe mnenje o nagrajevanju s strani podjetja, slabSe poznajo poslanstvo, vizije ter cilje in

slabSe notranje komunicirajo z ostalimi ter se informirajo.

Tabela 4.3: Korelacija med demografskimi spremenljivkami in dimenzijami
organizacijske klime za leto 2008.

Dimenzije Izobrazba Nivo Starost Staz

Pripadnost organizaciji -0,410(*) -0,072 0,073 0,061
Primerjalna vprasanja -0,504(**) -0,139 -0,071 -0,006
Vodenje -0,502(*%) 0,241 -0,167 -0,203
Poznavanje poslanstva in vizije ter

ciliey -0,455(*) -0,014 -0,149 -0,06
Nagrajevanje -0,291 0,032 -0,132 -0,134
Razvoj kariere -0,517(*%) 0,262 -0,191 -0,283
Inovativnost, iniciativnost -0,428(*) -0,098 -0,11 -0,044
Odnos do kakovosti -0,398(*) 0,058 -0,163 -0,055
Notranje komuniciranje in informiranje -0,448(*) 0,058 -0,143 -0,066
Motivacija in zavzetost -0,354 0,143 -0,041 -0,055
Notranji odnosi -0,194 0,094 -0,294 -0,279
Organiziranost -0,481(**) 0,241 -0,135 -0,16
Strokovna usposobljenost in uc¢enje -0,139 -0,116 -0,177 -0,178
Zadovoljstvo pri delu -0,187 -0,177 -0,282 -0,337

* Korelacija je znacilna pri stopnji tveganja 5 % (2-stranska).
** Korelacija je znacilna pri stopnji tveganja 1 % (2-stranska).

4.7.2 ANALIZA KORELACIJ ZA LETO 2011
Nasprotno z ugotovitvami statisticno znacilnih korelacij ob manj kot 5 % tveganju med
demografsko spremenljivko Izobrazba in nekaterimi dimenzijami organizacijske klime v letu
2008, pa (kot lahko v Tabeli 4.4. vidimo) v letu 2011 ne prihaja pri nobeni od demografskih
spremenljivk do statisticno znacilne korelacije pri stopnji tveganja manjsi od 5 % z nobeno
od dimenzij organizacijske klime. Torej lahko za vzorec iz leta 2011 re¢emo, da demografske
spremenljivke nimajo statisticno znacCilne (pozitivne ali negativne) korelacije s stopnjo

tveganja manj kot 5 % z dimenzijami organizacijske klime.
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Tabela 4.4: Korelacija med demografskimi spremenljivkami in dimenzijami
organizacijske klime za leto 2011.

Dimenzije Izobrazba Nivo Starost Staz

Pripadnost organizaciji 0,257 -0,264 -0,05 -0,204
Primerjalna vprasanja 0,124 -0,137 -0,028 -0,149
Vodstvo -0,138 0,021 -0,051 -0,104
Poznavanje poslanstva in vizije ter

ciliey -0,02 -0,017 -0,023 -0,089
Nagrajevanje -0,037 -0,085 -0,043 -0,228
Razvoj kariere -0,027 -0,121 -0,097 -0,161
Inovativnost, iniciativnost 0,049 0,022 -0,076 -0,037
Odnos do kakovosti 0,058 -0,153 -0,19 -0,181
Notranje komuniciranje in informiranje 0,122 -0,197 -0,049 0,023
Motivacija in zavzetost 0,088 -0,182 -0,083 -0,158
Notranji odnosi 0,212 -0,278 -0,013 -0,116
Organiziranost 0,011 -0,058 -0,006 0,021
Strokovna usposobljenost in uc¢enje 0,194 -0,125 -0,064 -0,034
Zadovoljstvo pri delu 0,203 -0,248 -0,11 -0,114

* Korelacija je znacilna pri stopnji tveganja 5 % (2-stranska).
** Korelacija je znacilna pri stopnji tveganja 1 % (2-stranska).

4.8 ANALIZA REZULTATOV
Vse dimenzije organizacijske klime imajo ne glede na leto opazovanja visje ocene kot je
povprecna ocena slovenskih podjetij, ki so v letu 2010 sodelovala v raziskavi SIOK. Vrednost
pri vseh dimenzijah organizacijske klime je v letu 2011 vi§ja kot v letu 2008. Da so
povpre¢ne vrednosti dimenzij organizacijske klime vi§je kot je povpre¢na vrednost
slovenskih podjetij, je gotovo razlog to, da je Podjetje X stabilno, rastoce podjetje, brez
vec¢jih finan¢nih problemov, ki bi se rezultirali pri vsakodnevnem delu zaposlenih v Podjetju

X.

Najvi§je ocenjeni dimenziji organizacijske klime v Podjetju X sta (ne glede na leto
opazovanja) dimenziji Primerjalna vpraSanja in Pripadnost organizaciji, najnizje ocenjena
dimenzija organizacijske klime pa je dimenzija Razvoj kariere. Za lazje razumevanje
dejavnikov, ki imajo vpliv na sestavljeno dimenzijo Razvoj kariere je v nadaljevanju

predstavljena tabela, ki vsebuje spremenljivke, ki sestavljajo dimenzijo Razvoj kariere ter
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povprecne ocene spremenljivk v letu 2008 in 2011. Kot je iz Tabele 4.5 razvidno, sestavlja
dimenzijo Razvoj kariere 5 trditev. NajslabSo oceno imata iz strani zaposlenih v Podjetju X
trditvi: Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi zasedejo najboljSe polozaje ter
Zaposleni na vseh nivojih imajo realne moZznosti za napredovanje. Ti dve trditvi najbolj
nizata povprecno oceno dimenzije Razvoj kariere. Dokaj nizka je tudi povpre¢na vrednost pri

trditvi: Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim.

Tabela 4.5: Pregled razlik med trditvami, ki sestavljajo dimenzijo Razvoj kariere v letih
2008 in 2011.

Povprecna Povprecna
Trditve ki sestavljajo dimenzijo Razvoj kariere Razlika
ocena 2008 | ocena 2011

Kriteriji za napredovanja so jasni vsem zaposlenim. 2,77 3,27 0,51
Nasi vodilni vzgajajo svoje naslednike. 3,19 3,67 0,48
Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi

2,72 3,06 0,34
zasedejo najboljSe polozaje.
Zaposleni na vseh nivojih imajo realne moznosti za

2,60 3,08 0,49
napredovanje.
Zaposleni v nasi organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim

3,57 3,97 0,39

osebnim razvojem.

Kot je iz Tabele 4.5 vidno, so se vrednosti pri vseh trditvah, ki sestavljajo dimenzijo Razvoj
kariere v letu 2011, v primerjavi z letom 2008, bistveno izboljsale, vendar ne do te mere, da
se teh mnenj vprasanih Podjetje X ne bi moglo Se nekoliko izboljsati. Iz rezultatov vrednosti
pri trditvah, ki sestavljajo dimenzijo Razvoj kariere, je o€itno, da je do nizje vrednosti te
dimenzije prislo zaradi nizkega mnenja oziroma nizkega strinjanja vprasanih s trditvama, da
ima podjetje sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi zasedejo najboljSe polozaje ter
imajo zaposleni na vseh nivojih realne moznosti za napredovanje. Oc¢itno je, da je mnenje

zaposlenih, ki se ti¢e teh dveh trditev dokaj kriti¢no do Podjetja X.

Analiza korelacij med dimenzijami organizacijske klime in demografskimi spremenljivkami
je razkrila, da prihaja do statisticno znacilnih negativnih korelacij ob stopnji tveganja manj
kot 5 % samo pri demografski spremenljivki Izobrazba ter nekaterih dimenzijah
organizacijske klime v letu 2008, medtem ko v letu 2011 ne prihaja do statisti¢no znacilnih

korelacij med demografskimi spremenljivkami in dimenzijami organizacijske klime. Analiza
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korelacij je razkrila, da so bolj izobrazeni v Podjetju X bolj kriticni do moZznosti razvoja
kariere v Podjetju X kot manj izobrazeni. Ena izmed moznih razlag kriti¢nosti bolj
izobrazenih do razvoja kariere je ta, da zaposleni v Podjetju X ne vidijo prostora za
samostojni razvoj glede na njihovo izobrazbo, oziroma, da imajo zaposleni, ki so njim
nadrejeni, ze dovolj visoko izobrazbo ter dovolj znanja in izkuSenj, ter jim tako predstavljajo

preveliko konkurenco pri razvoju kariere ter posledi¢no pri "prevzemu" njihovih polozajev.

Tako kot imajo vse dimenzije organizacijske klime ne glede na leto viSje ocene kot je
povprecna ocena slovenskih podjetij, ki sodelujejo v raziskavi SiOK, imajo visje ocene tudi
spremenljivke Zadovoljstva zaposlenih. Glede na to, da je Podjetje X, kot je bilo opisano ze
predhodno, rastoCe in stabilno podjetje, je do neke mere pri¢akovano, da se bo v Casu
gospodarske krize gospodarska uspeSnost Podjetja X odrazala tudi na zadovoljstvu svojih
zaposlenih v primerjavi z ostalimi slovenskimi podjetji. V €asu gospodarske krize in sploSne
negotovosti zaposlenih pri zaposlitvah, je najbolje ocenjena spremenljivka Zadovoljstva pri
delu v Podjetju X ne glede na leto opazovanja ravno spremenljivka Zadovoljstvo s stalnostjo
zaposlitve. Menim, da je to zelo pomembna spremenljivka, saj sem mnenja, da samo
zaposleni, ki se vsakodnevno ne bojijo za svojo zaposlitveno prihodnost, lahko podjetju
resni¢no pomagajo s svojim znanjem, izkuSnjami in idejami pri sreevanju s tezavami in

izzivi, Se posebno v ¢asu splosne gospodarske in finan¢ne krize.

Zaposleni v Podjetju X so od vseh spremenljivk Zadovoljstva zaposlenih najmanj zadovoljni
z moznostmi napredovanja. Ta ugotovitev se sklada z ugotovitvami dimenzije organizacijske
klime Razvoj kariere, kateri mozni vzroki za tovrstno manjSe zadovoljstvo so bili ze

predhodno opisani.
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S SKLEP

Skozi diplomsko delo z naslovom Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v Podjetju
X sem poskusala ugotoviti, kaksna je organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v

Podjetju X v dveh izbranih ¢asovnih obdobjih (2008 in 2011).

Opozoriti velja, da je Podjetje X zelo uspesno podjetje, kar se seveda pricakovano kaze tudi
na stopnji zadovoljstva zaposlenih ter organizacijski klimi. Analiza dimenzij organizacijske
klime je pokazala, da je organizacijska klima v Podjetju X visoko nad organizacijsko klimo v
ostalih slovenskih podjetjih v vseh dimenzijah. Tudi primerjava med obema letoma (2008 in
2011) je pokazala, da je organizacijska klima v letu 2011 vi§ja kot je bila v letu 2008. To nam
pokaze, da se Podjetje X uspesno sooca z dimenzijami organizacijske klime ter z razlicnimi
ukrepi znotraj podjetja skrbi za njihovo rast. Visoka stopnja zadovoljstva zaposlenih nam
pove, da so zaposleni v Podjetju X v delovnem procesu zadovoljni ter posledi¢no uspesni.
Pomembno je poudariti, da zadovoljstvo zaposlenih v podjetju Se ni zadosten predpogoj, da je
organizacija tudi uspeSna, kajti lahko se zadovoljstvo zaposlenih kaZe kot posledica Ze

predhodno uspesne organizacije.

Pomembno je tudi osveziti podatek, da so podatki, pridobljeni na podlagi zaposlenih v
Podjetju X v posameznem letu (2008 in 2011), pridobljeni na razlicnem vzorcu, znotraj vseh
zaposlenih v Podjetju X. To nam potrjuje tudi sama predstavitev vzorca po demografskih
spremenljivkah, opredeljena v poglavju 4.3. Do doloc¢enih razlik v stopnji organizacijske
klime in zadovoljstva zaposlenih lahko torej prihaja zaradi razlicnega vzorca ali pa do
dolo¢ene mere tudi zaradi tega, ker so bile nekatere spremenljivke znotraj demografskih
spremenljivk, Steviléno nekoliko slabSe zastopane (vidno v prilogi B) za trdne in ne
posplosene zakljucke statisticne analize. Ena izmed najzanimivejsSih ugotovitev diplomskega
dela je tudi odkrita korelacija demografskih spremenljivk z dimenzijami organizacijske
klime. Ceprav analiza korelacij demografskih spremenljivk z dimenzijami organizacijske
klime kaZe doloCene (negativne) korelacije v letu 2008, pa trdnih, trivialnih zakljuckov,
zaradi, Ze omenjenega majhnega Stevila oseb v vzorcu v nekaterih kategorijah demografskih
spremenljivk, ne moremo podati. Z doloceno mero verjetnosti pa lahko re¢emo, da smo
ugotovili, da visoko izobrazeni v Podjetju X bolj negativno gledajo in delujejo na Podjetje X

kot zaposleni, ki so manj izobrazZeni.
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Seveda pa tudi v primeru Podjetja X, ko so vse dimenzije organizacijske klime visje tako od
slovenskega povprecja kot tudi v medletni primerjavi ter tudi spremenljivke zadovoljstva
zaposlenih, podjetje ne sme "spati na lovorikah" ter mora strmeti k dodatnemu izboljSanju

stopnje organizacijske klime ter spremenljivk zadovoljstva zaposlenih.

Dimenzije organizacijske klime, ki so v podjetju nekoliko slabSe ocenjene (Razvoj kariere,
Nagrajevanje ter Notranje komuniciranje in informiranje) lahko podjetje izboljSa na vec

naéinov:

1. Podjetje X mora zaposlenim jasno predstaviti tako stopnje kot tudi pogoje
napredovanja. Zaposlenim mora Podjetje X obrazloziti, da obstaja poleg vertikalnega
napredovanja (s katerim so naceloma zaposleni bolje seznanjeni) tudi horizontalno

napredovanje ter
2. predstaviti jasne pogoje, ki dolo¢ajo kriterije za posamezno stopnjo napredovanja.

3. Odkriti in ucinkoviti letni pogovori. Z letnimi pogovori se tako vodje sluzb kot tudi
direktorji posameznih podrocij seznanijo tako z delom kot tudi z Zeljami zaposlenih v
dolo¢ni sluzbi in oddelku. Na ta nacin dobijo vodje sluzb oziroma direktorji podrocij
jasen vpogled na Zelje in cilje "podrejenih", kajti samo na ta nacdin lahko nadrejeni v

doloc¢eni meri "ugodijo" podrejenim.

4. Podjetje X mora definirati jasne pogoje za nagrajevanje, ki morajo biti predstavljeni
vsem zaposlenim v Podjetju X. Na ta nacin bodo zaposleni vedeli, kaj morajo za
doloceno nagrado narediti ter bodo lahko v dolo€eni meri tezili k izpolnjevanju pogojev

za nagrajevanje.

5. Znotraj posameznih sluzb ter oddelkov mora Podjetje X poskrbeti, da bo dovolj
sestankov, na katerih bodo prisotni tako vodje sluzb kot tudi zaposleni v posameznem
oddelku in sluzbi, ter na ta nac¢in zagotoviti, da so vsi zaposleni znotraj oddelkov in
sluzb dobro informirani o zadevah, ki se ticejo delovnih obveznosti, zadolZitev in

procesov v Podjetju X.

6. Podjetje X mora poskrbeti, da imajo zaposleni dovolj ¢asa za interno komuniciranje,
ki ne sme biti samo strogo sluzbenih namenov, saj tudi komuniciranje, ki ni sluzbenih

namenov, pripomore k zadovoljstvu zaposlenih.
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Glede na ugotovitve diplomskega dela v zaklju¢ku ne morem ovre¢i osnovne hipoteze, ki

sem jo v zacCetku diplomskega dela opredelila in pravi:

H1: Med letoma 2008 in 2011 prihaja do razlik v organizacijski klimi in zadovoljstvu
zaposlenih v Podjetju X in sicer se je organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v

letu 2011 v primerjavi z letom 2008 izboljsalo.

Opomniti velja, da diplomsko delo temelji na enem od moznih pristopov merjenja
organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih. Obstajajo tudi drugacni pristopi merjenja
(npr: intervjuji, opazovanje ...), ki bi lahko Se dodatno obrazlozili in osvetlili dobljene

rezultate.

Pricujoce diplomsko delo je prikazalo organizacijsko klimo in zadovoljstvo zaposlenih v
Podjetju X, kar je bil tudi njen namen. Skozi diplomsko delo smo dobili jasen prikaz, da je
priSlo v doloc¢eni meri do spremembe tako pri dimenzijah organizacijske klime kot tudi

spremenljivkah zadovoljstva zaposlenih v letih opazovanja (2008 in 2011).

Ceprav v Podjetju X prevladuje dobra organizacijska klima, jo lahko vedno $e izboljsamo.
Morda je predlog izboljSanja organizacijske klime v Podjetju X ravno v mojem diplomskem

delu.
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PRILOGE

Priloga A: VprasSalnik

VPRASALNIK SIOK

Vprafalnik za ugotavijanje Organizacijske klime in zadovoljstva v organizacijah

V vprasalniku so navedens trditve, ki se nanasajo na razlitne vidike vasega dojemanja organizacije in njenega
delovanja. Da bivam omogodii kar se da sproséeno ocenjevanje, bodo rezultati prikazani samo skupinska,
anketa pa je tudi anonimna in diskretna,

Ocenjujete tako, da kiknete v izbrani ckendek na desni strani trditve, Ocanjujete tekote, ni se potrebno prevecd
zadrzevati pri posameznih trditvah. Prvi obéutek, ki ga dobite, ko preberete trditev, j& navadno najblizje resnici.

Prosimo vas, da s pomodjo navedena lestvice izrazite svoje strinjanje oz, nestrinjanje s posameznimi trditvami,
Pri tem imejte v mislih celo organizacijo, kalikor jo poznate,

1= sploh s& ne strinjam
2= delno se strinjam

3= niti da niti ne

4 = vedinoma se strinjam
5 = popolnoma se strinjam

—
[T5]

1. Nasa organizacia ima velik ugled v okolju.

2. Cilj, ki jh morajo zaposlend dosel, so realino postavijeni.

3, Zaposlen smo samosioinl pri opravijaniu svojega dela.

4. Naia organizacija ima jasno obiikovano poskanstvo - dolgoroEni ratog obstoja in delovanja.
5. Uspeénoat se praviloma wednoll po dogovorjenih dih in standandih.

&, kriter§ za napredovanja so jasn vaem Zaposlenim.

7. Nadrejeni sprejemajo ulemeljene pripombe na svoje delo.

8. Zaposbeni v nadi organizacii se zavedamo nujnos§ sprememb.

8. Zaposbeni po svoj zmodnost prispevamo k doseganju standardov kakovosti

10. Nase posiovodstvo je ulnkovito.

11. Polifika in cilj organizadje so jasni vaem zaposlenim.

12 Vodstvo poareduje informacije zaposlenim na razumijiv nadin.

13. V naf organizeci 80 poatavijens zebo visoke zahteve glede delovne wEpednosti
14. Druge sodelavos in oddelle obravnavamo kot svoje cenjene atranke.

15,V nad organizaci vodie cenijo dobro opravijeno delo.

16. V nad organizaciji cenimo delo svojih sodelavcev.

17. Zaposbeni ne bi zapustili arganizadie, & bise zaradi poslovnih te?av mniZala plata.

18, Konfikte redujemo v skupno konst
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19, Pri usposablianju e upodtevajo tud felje zaposlenih,

20. V organizadi so pristojnosti in odgovornasti medseboino uravnotedens na vaeh nivaih.

21. Vodje se pogovanjajo s podrejeni mi o rezultadh dela.

22,V onganizad) se pricakuje, da predoge za izboliiave dajejo vsi - ne le nas vodje.
23, Zaposeni se udmo drug od drugega.

24. Za dabo opravijeno delo sled ustrezna graja oziroma kazen.

25, Nabe poslovodstvo spada med bolj uspedne v Skovenil.

26. N2 vodini vzgaiaio svoie nadednike.

27. Na oodelkiimajo jasno zasavijene standarde in dlje kakovosi.

28, Zaposgleni v nad organizadji smo Zaveeti Za svoje delo.

28, Nade podistie spada v primerjavi Z dregimi skovenskimi podie med bol] uspedne,
30. Odictitve nedih vodij se sprejemajo pravotasno.

31, Imamo sstem napredovania, ki cmogoda, da najboliél zesedelo najboliie poloaje.

32, Zaposlitey v nas organizach je vama oz, Zagotovijena.

33, O tem kaj se dogaja v drugih enctah, dolimeo dovolj informaci].

4. Viodje nas vzpodbujajo k sprejemanju vedie od govorn osti za svoje delo.

35 Poncsni sma, da smo zaposleni v nadi organizadi

3. Ljudie s medsebojno zaupajo.

7.V naf organizaci 80 zadol Stve jasno opredeljens.

38 Organizacija zaposlenim nudi potrebno usposabljanie za dobro opravijenc delo.
30 Tisti, ki 50 bolj cbremenjeni z defom, 50 fudi ustrezno stimulirani.

40 Pri postavijanju dliev poleg vodj sodelulemo tudi ostali zap odieni.

41. Zaposleni razumemo svoj poladaj v organizacifshi shemi podjetja.

42, Zaposleni cilie organizadie sprejemaio za svoje.

43, Zaposbeni se &ulmo odgovorne 2a kakovost nadega dela.

44_V nadi organizaci odpravijamo ukazovalno vedenje.

45 Zaposkeni na vaeh nivojh imajo realne modnosd za napredovanje.

45 Napake med preiskusanjem novih nadinoy dela sov nad organizaci sprejemive.
47. Nade podiefie je ulnkovito.

48, Zaposleni smo pripravijent prevzel teganje za uveliavitev svolih pobud,
49 Zaposleni v nadi org anizacii smo zadovolini z dosedaniim osebnim razvojem.
50. Nasi nadrejeni nam dajejo dovolj informaci za dobro o pravjanje nadega dela,
51_ Nade izdelke in stor ve stalno izbolfujemo in pesodabljame.

52. Zaposheni imajo jesno predstavo o tem, kai se od njih prifakule pri delu,

53V nadi organizadj se vodje in sodelavd pogovarjama sprodens, prijatelfska in anakopravno.
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54, Cdnosi med zaposienimi so dobri.

55 Zaposkeni zunaj organizacije pozitivno govonmo o njej.

56, Dwdowvnl sestank so rednl.

57. Pri nas so zaposkeni ke ludje, kiso usposoblien za svoje delo.

S8, V&l v nadi organizachl smo pripravijeni na dodaten napor, kadar se (o prl delu zahteva.
50V nadi organizadi med seboj mnogo bolj sodelujema kot pa tekmujemo.

50, Kakovost dela in koliting sta pi nas enako pomembni.

1. Razmerja med plafami zaposlenih v podjefu so ustrezna.

52, Dober delovni rezultat se v nad organizacijl hitro opaziin je pohwaljen,

B3, Siatem wsposabijan ja e dober.

Zadovoljstvo pri delu
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Nasledn]a vpra%anja se nanaSajo na doivijanje vaSega csebnega zadowoljstva pri delu. Ocenite vsakvidik va3ega
zadovoljstva tako, da ob njem oznadite eno itevilko od 1 do S glede na sledeto lestvico.
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75. Spol

76. Organizacijska
encta

77. Stopnja izobrazbe

a) MioEki
b) Zenski

a) Poslovodstvo

b) Razvojna sluZba

€} Sluzba gradnje

d) SluZba transporta

&) Sluzba vzdrievanja

) Tehniéni sektor

g) Tehnolokosarvisna slufba

h) Slu#ba za komercialne in finanéne zadeve
i)Slufba za pravne in sploine zadeve

a) Dsnowvna Eola
b Poklicna &cla
c)5mednja 2ola
o) igia Zala

a) Magiste rij
by Daktorat

) Visoka strokownia Eola
f) Univerzitetna izcbraza

a) do 25 let
b) od 25do 35 lat

78. Starost

c)od 35 do 45 lat
d) od 45 do 55 lat

@) od 55 do &5 let
f) nad 65 let

79.5ta v organizaciji

80. Raven v organizaciji

a) do 2 let

b)od 2dos ket
clod5 do 10 let
d) od 10do 20 let
a) od 20do 30 et
f) nad 30 lat

a) vigi in sredn|i manageri
b) vodje

d) vajalci

) samostojni strokovni kader (nimajo podrejenih)

81, Vpisite vase
predioge in ideje za
izboljSanje kiime v
drudhi:
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Priloga B: Opisna statistika

Tabela B.1: Frekvencna porazdelitev vzorca glede na Spol.

Spol Leto N %
Moski 28 84,8
2 - 2008
Zenski 5 15,2
Moski 2011 43 86
Zenski 7 14

Tabela B.2: Frekvencna porazdelitev vzorca glede na Nivo v organizaciji.

Nivo v organizaciji Leto N %
Visji in srednji managerji 1 3,6
Vodje 3 10,7
. X 2008
Samostojni strokovni kader 16 57,1
Izvajalci 8 28,6
Vi§ji in srednji managerji 3 6,7
Vodje 7 15,5
- . 2011
Samostojni strokovni kader 19 422
Izvajalci 16 35,6

Tabela B.3: Frekvenc¢na porazdelitev vzorca glede na StaZz v organizaciji.

Staz v organizaciji Leto N %
Do 2 let 3 10
Od 2 do 5 let 9 30
Od 5 do 10 let 4 13,3
2008
Od 10 do 20 let 3 10
0Od 20 do 30 let 9 30
Nad 30 let 2 6,7
do 2 let 6 13,6
od2do5let 10 22,7
od 5do 10 let 13 29,5
2011
od 10 do 20 let 8 18,2
0od 20 do 30 let 2 4.5
nad 30 let 5 11,4
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Tabela B.4: Frekven¢na porazdelitev vzorca glede na Starost.

Starost Leto N %
do 25 let 1 3,1
od 25 do 35 let 6 18,8
od 35 do 45 let 2008 10 31,3
od 45 do 55 let 8 25
od 55 do 65 let 7 21,8
do 25 let 1 2,3
od 25 do 35 let 8 18,2
od 35 do 45 let 2011 19 43,2
od 45 do 55 let 8 18,2
od 55 do 65 let 8 18,2

Tabela B.5: Frekven¢na porazdelitev vzorca glede na Stopnjo izobrazbe.

Stopnja izobrazbe Leto N %
Osnovna Sola 1 3,2
Poklicna ali srednja Sola 9 29
Visja ali visoka Sola 2008 11 35,5
Univerzitetna izobrazba 8 25,8
Magisterij 2 6,5
Osnovna Sola 0 0
Poklicna ali srednja Sola 15 30
Vigja ali visoka Sola 2011 16 32
Univerzitetna izobrazba 16 32
Magisterij 3 6
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Priloga C: ZdruZevanje podatkov v posamezne dimenzije organizacijske

klime

Dimenzija organizacijske

klime

Vprasanja oziroma trditve ki so zdruZena v posamezno dimenzijo

organizacijske klime

Pripadnost organizaciji

Nasa organizacija ima velik ugled v okolju.

Zaposleni ne bi zapustili organizacije, ¢e bi se zaradi poslovnih tezav znizala
placa.

Zaposlitev v nasi organizaciji je varna oz. zagotovljena.

Ponosni smo, da smo zaposleni v nasi organizaciji.

Zaposleni zunaj organizacije pozitivno govorimo o njej.

Primerjalna vprasanja

Nase poslovodstvo je ucinkovito.

Nase poslovodstvo spada med bolj uspesne v Sloveniji.

Nase podjetje spada v primerjavi z drugimi slovenskimi podjetji med bolj
uspesne.

Nase podjetje je ucinkovito

Vodenje

Zaposleni smo samostojni pri opravljanju svojega dela.

Nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo.

Vodje se pogovarjajo s podrejenimi o rezultatih dela.

Vodje nas vzpodbujajo k sprejemanju vecje odgovornosti za svoje delo.

V nasi organizaciji odpravljamo ukazovalno vedenje

Poznavanje poslanstva in

vizije ter ciljev

Nasa organizacija ima jasno oblikovano poslanstvo - dolgoro¢ni razlog
obstoja in delovanja.

Politika in cilji organizacije so jasni vsem zaposlenim.

Pri postavljanju ciljev poleg vodij sodelujemo tudi ostali zaposleni.
Cilji, ki jih morajo zaposleni doseci, so realno postavljeni.

Zaposleni cilje organizacije sprejemajo za svoje.

Nagrajevanje

Uspesnost se praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih.
Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi ustrezno stimulirani.
Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma kazen.

Razmerja med plaéami zaposlenih v podjetju so ustrezna.
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Razvoj kariere Kriteriji za napredovanja so jasni vsem zaposlenim.

Nasi vodilni vzgajajo svoje naslednike.

Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi zasedejo najboljse
polozaje.

Zaposleni na vseh nivojih imajo realne moznosti za napredovanje.
Zaposleni v nasi organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim osebnim

razvojem.

Inovativnost, iniciativnost | Zaposleni v nasi organizaciji se zavedamo nujnosti sprememb.

V organizaciji se pricakuje, da predloge za izboljSave dajejo vsi - ne le nasi
vodje.

Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavitev svojih pobud.
Napake med preizkuSanjem novih nacinov dela so v nasi organizaciji
sprejemljive.

Nase izdelke in storitve stalno izboljSujemo in posodabljamo.

Odnos do kakovosti Zaposleni po svoji zmoznosti prispevamo k doseganju standardov kakovosti.
Druge sodelavce in oddelke obravnavamo kot svoje cenjene stranke.

Nasi oddelki imajo jasno zastavljene standarde in cilje kakovosti.

Zaposleni se ¢utimo odgovorne za kakovost nasega dela.

Kakovost dela in koli¢ina sta pri nas enako pomembni.

Notranje komuniciranje | Vodstvo posreduje informacije zaposlenim na razumljiv nacin.

in informiranje O tem kaj se dogaja v drugih enotah, dobimo dovolj informacij.

Nasi nadrejeni nam dajejo dovolj informacij za dobro opravljanje nasega
dela.

Delovni sestanki so redni.

V nasi organizaciji se vodje in sodelavci pogovarjamo sprosceno,

prijateljsko in enakopravno.

Motivacija in zavzetost V nasi organizaciji so postavljene zelo visoke zahteve glede delovne
uspesnosti.

V nasi organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo.

Zaposleni v nasi organizaciji smo zavzeti za svoje delo.

Vsi v nasi organizaciji smo pripravljeni na dodaten napor, kadar se to pri
delu zahteva.

Dober delovni rezultat se v nasi organizaciji hitro opazi in je pohvaljen.
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Notranji odnosi

V nasi organizaciji cenimo delo svojih sodelavcev.
Konflikte resujemo v skupno korist.

Ljudje si medsebojno zaupajo.

Odnosi med zaposlenimi so dobri.

V nasi organizaciji med seboj mnogo bolj sodelujemo kot pa tekmujemo.

Organiziranost

V organizaciji so pristojnosti in odgovornosti medsebojno uravnotezene na
vseh nivojih.

Odlocitve nasih vodij se sprejemajo pravoéasno.

V nasi organizaciji so zadolzitve jasno opredeljene.

Zaposleni razumemo svoj polozaj v organizacijski shemi podjetja.

Zaposleni imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih pricakuje pri delu.

Strokovna usposobljenost

in ucenje

Organizacija zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljeno
delo.

Zaposleni se u¢imo drug od drugega.

Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo.

Sistem usposabljanja je dober.

Pri usposabljanju se upostevajo tudi Zelje zaposlenih.

Zadovoljstvo pri delu

Zadovoljstvo z delom.

Zadovoljstvo z vodstvom organizacije.
Zadovoljstvo s sodelavci

Zadovoljstvo z neposredno nadrejenim
Zadovoljstvo z moznostmi za napredovanje
Zadovoljstvo s placo

Zadovoljstvo s statusom v organizaciji
Zadovoljstvo z delovnimi pogoji
Zadovoljstvo z moznostmi za izobrazevanje
Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve

Zadovoljstvo z delovnim ¢asom
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