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1 UVOD

1.1 OPREDELITEV PROBLEMA

Informacijska tehnologija (IT) podjetjem omogoca, da zmanjSajo stroske, izboljsajo
produktivnost, izboljSajo odloCanje in tvorijo nove oblike povezovanj, kar jim prinasa
konkuren¢ne prednosti pred drugimi. V sploSnem v IT uvr§¢amo racunalniSko opremo,
racunalniSke programe, telekomunikacije in ustrezne tehnike ter postopke. V magistrskem delu
bom z izrazom IT oznacila predvsem skupinsko programsko opremo (groupware), katere glavne
prednosti so, da omogoca boljSe komuniciranje in sodelovanje med zaposlenimi ter da izboljsa
koordinacijo delovnih procesov. Programsko orodje Lotus Notes (LN) je med najbolj
razSirjenimi proizvodi za skupinsko programsko opremo in sporocanje. Program omogoca
skupinski dostop do zbirk dokumentov na streznikih, izmenjavo sporocil in dokumentov s
pripetimi datotekami, poSiljanje in sprejemanje elektronske poste ter takojSnje sodelovanje v
razpravi.

Pri uspesnem uvajanju in uporabi LN igra pomembno vlogo organizacijska kultura. V literaturi
je organizacijska kultura definirana na razli¢ne nacine, npr. organizacijska kultura v oZjem
smislu pomeni medsebojno povezan sistem predstav in vrednot dolocene skupine, ki ji rabijo kot
osnova za odlodanje med razliénimi moznostmi. SirSa definicija organizacijske kulture pa
pomeni tudi prepricanja in nacine ravnanja, simbole, pravila, norme, postopke, pa tudi
tehnologijo in tehni¢na sredstva, ki jih skupina uporablja, itd. (Kavcic, 1988, str. 108).

Na povezavo med organizacijsko kulturo in IT lahko gledamo iz dveh vidikov. Vprasamo se

lahko:

1. Ali je organizacijska kultura v podjetju, v katerega nameravamo vpeljati IT, primerna za
ucinkovito izvajanje postopkov za komuniciranje, sodelovanje in koordiniranje med
zaposlenimi, ki jih omogoca IT?

2. Ali novi nac¢ini komuniciranja, sodelovanja in koordiniranja, ki jih omogoca IT, povzrocijo
spremembo organizacijske kulture podjetja ter v kakSni smeri se spreminja organizacijska
kultura?

V raziskavah (Orlikowski, 1992a, str. 1), ki se ukvarjajo s prouc¢evanjem IT in organizacijske
kulture, je ugotovljeno, da sodelovalna, skupinsko orientirana kultura, ki je skladna s
sodelovalno naravo IT, spodbuja u¢inkovito uporabo IT. V raziskavi (Orlikowski, 1995, str. 27),
v kateri so proucevali vpliv LN na delovanje organizacije, so na primer ugotovili, da je vpeljava
LN v podjetje povzrocila Stevilne organizacijske spremembe na podrocju narave in distribucije
dela, nacinov sodelovanja, izkori§¢anja in izmenjevanja znanja ter koordinacije med enotami.
Nasprotno pa v konkurenénih in individualisti¢nih kulturah, kjer ni veliko spodbud in norm za
sodelovanje ali izmenjevanje znanja, vpeljava IT le malo verjetno povzroc¢i sodelovanje. IT bo v
takih kulturah rabila predvsem kot orodje za povecanje osebne produktivnosti.
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Vecinoma raziskovalci ne raziskujejo samo povezave med IT in organizacijsko kulturo, temvec
opredelijo problem SirSe — raziskujejo povezavo med IT in razlicnimi dejavniki znotraj
organizacije, ki so na primer poleg organizacijske kulture tudi nacin izobrazevanja za delo z IT,
sistem nagrajevanja, zmogljivost racunalniske opreme, informacijska kultura (Jarvenpaa, 2000;
Neilson, 1997; Orlikowski, 1995; Downing, 1999), oziroma raziskujejo povezavo med IT in
delovanjem organizacije.

V podjetju, v katerem nameravam izvesti raziskavo o LN in organizacijski kulturi, so pred
Sestimi leti zaceli z vpeljevanjem programskega orodja LN. Njihovi glavni cilji pri tem so bili:
1. 1izboljsati komunikacijo med obmoc¢nimi in mati¢no enoto,

2. 1izboljsati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto,

3. izboljsati sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah,
4. hraniti informacije in znanje o poslovnih procesih in poslovnih partnerjih,

5. omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju.

1.2 NAMEN MAGISTRSKEGA DELA

V magistrskem delu nameravam zbrati in povzeti ugotovitve raziskav, v katerih je bila
proucevana povezava med IT in delovanjem organizacije. Osnovni namen magistrskega dela pa
je prouciti povezavo med uvajanjem IT in delovanjem organizacije na dejanskem primeru in z
ugotovitvami pomagati odgovornim v organizaciji pri razvoju IT in organizacijske kulture.

1.3 CILJI MAGISTRSKEGA DELA

Cilji magistrskega dela so:

1. Na osnovi razpoloZljivih raziskav, ¢lankov, knjig in drugih virov, prouciti povezavo med IT

in delovanjem organizacije. Povezavo bom analizirala z vidika vpeljave in uporabe IT v

organizaciji.

2. Z raziskavo, osnovano na vprasalniku:

a) prouciti povezavo med

o uporabo LN in dejavniki, ki imajo poleg organizacijske kulture pomembno vlogo pri vpeljavi
in uporabi LN ter med

a uporabo LN in organizacijsko kulturo v podjetju, in sicer z

analiziranjem uporabe LN v zavarovalnici, z analiziranjem dejavnikov, ki imajo poleg

organizacijske kulture pomembno vlogo pri vpeljavi in uporabi LN, in z analiziranjem vrednot

zaposlenih v zavarovalnici.

b) Preveriti izpolnjevanje ciljev LN v podjetju.

1.4 METODE DELA

Pri izdelavi magistrskega dela bom uporabila naslednje metode proucevanja:
1. Teoreti¢no raziskovanje, oziroma znanstveno deskripcijo, ki zajema zbiranje in urejanje
obstojecih dognanj, primerjavo ter interpretacijo le-teh.



Pri opisovanju organizacijske kulture in LN mi bo v pomo¢ domaca in tuja literatura s teh
podrocij. Pri proucevanju povezave med informacijsko tehnologijo in delovanjem organizacije
bom uporabljala raziskave tujih avtorjev.

2.  Empiri¢no raziskovanje.

V okviru empiri¢nega raziskovanja bom uporabila naslednje vrste raziskav oz. raziskovalne
metode:

a) Studijo primera, ker bo raziskava potekala v izbranem podjetju.

b) Eksplorativno ali pilotsko Studijo, ki jo bom izvedla pred zacetkom raziskave, in s katero bom
oblikovala anketni vprasalnik.

¢) Kvantitativno raziskovanje, ki bo zajemalo primarno zbiranje podatkov in njihovo analizo.
Primarne podatke bom zbirala tako, da bom zaposlene, ki jih bom izbrala v vzorec, anketirala na
podlagi strukturiranega anketnega vpraSalnika. Zbrane primarne podatke bom analizirala s
statisticnimi metodami.

d) Metodo komparacije in sinteze, s katero bom oblikovala sklepe.

1.5 STRUKTURA MAGISTRSKEGA DELA

V uvodu opredeljujem problem, ki ga obravnavam v magistrskem delu, namen in cilje
magistrskega dela, metodoloski pristop in strukturo magistrskega dela.

V drugem poglavju predstavljam vrste IT, s poudarkom na skupinski programski opremi.
Podrobno predstavljam vrsto dejavnikov, ki vplivajo na uspesno uvajanje in uporabo IT. Pri tem
je poseben poudarek na organizacijski kulturi, odnosu zaposlenih do informacij (information
behavior) in informacijski kulturi (information culture). Opisujem tudi spremembe, ki jih
omogoca vpeljava IT. Drugi del tega poglavja zajema pregled nekaterih raziskav o vlogi
organizacijskih dejavnikov pri vpeljavi in uporabi IT.

Tretje poglavje je namenjeno organizacijski kulturi. V njem opisujem razlicne definicije
organizacijske kulture in njene bistvene sestavine ter znacilnosti. Opisujem, kako organizacijska
kultura nastane, kaj so to subkulture ter posebej predstavljam eno izmed tipologij organizacijske
kulture. To poglavje zajema tudi opis kvantitativnih in kvalitativnih metod za analizo
organizacijske kulture. Pomemben del tega poglavja je opis metod za spreminjanje
organizacijske kulture ter predstavitev modela usklajevanja organizacijske kulture s cilji
organizacije.

V Cetrtem poglavju predstavljam programsko orodje LN. Opisujem razlicne definicije LN in
predstavljam nekatere izmed njegovih funkcij. Opisujem, kaj tvori delovno okolje LN in kako
LN skrbi za varnost podatkov.

V petem poglavju opisujem, kako je potekal projekt vpeljave LN v izbrano podjetje.
Predstavljam cilje in kriticne dejavnike pri uvajanju LN v podjetje, nacin vpeljave LN v podjetje
ter na koncu opisujem nekatere aplikacije LN.



Sesto poglavje je namenjeno opisu raziskave in njenih rezultatov, ki sem jo izpeljala v podjetju,
v katerega so pred nekaj leti vpeljali LN. Opisujem ciljno populacijo, potek raziskave in
metodologijo za analizo rezultatov. Rezultati raziskave vsebujejo analizo vzorca anketiranih,
analizo uporabe LN, analizo nekaterih drugih dejavnikov, ki so poleg organizacijske kulture
pomembni pri vpeljavi in uporabi IT ter analizo organizacijske kulture. Klju¢ni del tega poglavja
tvori analiza odvisnosti med uporabo LN in nekaterimi dejavniki, ki so poleg organizacijske
kulture pomembni pri vpeljavi IT, analiza odvisnosti med uporabo LN in organizacijsko kulturo
ter analiza izpolnjevanja ciljev vpeljave LN.

V sedmem poglavju podajam sklepne ugotovitve.

2 INFORMACIJSKA TEHNOLOGIJA IN DELOVANJE
ORGANIZACIJE

2.1 DEFINICIJA IN VRSTE INFORMACIJSKE TEHNOLOGIJE

Informacijska tehnologija (IT) je tehnologija za zajemanje, obdelovanje, shranjevanje in
prenaSanje vseh vrst informacij. Tipi¢ne naprave, ki spadajo v sklop IT so racunalniki,
telekomunikacijske naprave, omrezja ter druge elektronske naprave (Bohanec, 2002, str. 6).

Z pojmom IT sta tesno povezana pojma informacija in podatek. Informacije so podatki, ki so bili
preoblikovani v obliko, ki ima za ljudi neki pomen. Podatek pa je nevtralno sporocilo o
doloc¢enem dejstvu in pomeni surovino za oblikovanje informacij.

S pojmom IT je tesno povezan tudi pojem informacijski sistem. Informacijski sistem je sklop
medsebojno povezanih komponent, ki zbirajo, obdelujejo, hranijo in razposiljajo informacije, da
bi omogocili lazje odloCanje in kontrolo v organizaciji. IT je tehni¢na osnova, orodje in material
modernih informacijskih sistemov. Za uc¢inkovito rabo informacijskega sistema pa je potrebno
razumeti tudi okolje, strukturo, funkcijo in politiko organizacije kot tudi vlogo managementa in
njegovega odlocanja (glej Sl. 1) (Laudon, 1996, str. 9).



Slika 1: Informacijska tehnologija kot del informacijskega sistema
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Vir: Laudon, 1996, str. 12

Loc¢imo S§tiri glavne vrste informacijskih sistemov, ki se lo¢ijo glede na organizacijski nivo:
sisteme na operativnem nivoju, sisteme na znanstvenem nivoju, sisteme na managerskem nivoju
in sisteme na strateSkem nivoju (Laudon, 1996, str. 16).

Sistemi na operativnem nivoju podpirajo managerje na tem nivoju tako, da vodijo in ohranjajo
osnovne aktivnosti in transakcije organizacije, kot so prodaja, prejemki, pologi, kreditne
odlocitve, tok materiala v podjetju. Med sisteme na operativnem nivoju sodijo sistemi za
transakcijske obdelave (transaction processing systems).

Namen sistemov na znanstvenem nivoju je pomo¢ pri uvajanju novega znanja v poslovanje in
nadzor dela z raznimi obrazci ter dokumenti. V to kategorijo sodijo sistemi za delo z znanjem
(knowledge work systems) in sistemi za avtomatizacijo pisarn (office automation systems).

Sistemi na managerskem nivoju rabijo opazovanju, kontroli, odloCanju in administrativnim
aktivnostim srednjih managerjev. V to skupino sodijo upravljavski informacijski sistemi
(management information systems) in sistemi za pomo¢ pri odlo¢anju (decision-support
systems).

Sistemi na strateSkem nivoju pa pomagajo managerjem na najvisjem nivoju pri odlo¢anju v zvezi
s strateSkimi vpraSanji in pri doloCanju dolgoro¢nih trendov v podjetju in zunanjem okolju.
Njihova glavna skrb je prilagajanje spremembam v zunanjem okolju z obstojeCimi
organizacijskimi zmogljivostmi. V to kategorijo sistemov sodijo sistemi za pomoc¢ pri
izvr§evanju (executive support systems).



Locimo tudi formalne in neformalne informacijske sisteme. Formalni informacijski sistemi so
osnovani na sprejetih in dolo¢enih definicijah postopkov za zbiranje, shranjevanje, obdelavo,
razprSitev in uporabo podatkov. Na drugi strani pa so neformalni sistemi (pisarniSka mreza za
klepet) osnovani na implicitnih dogovorih in neizreenih pravilih vedenja (Laudon, 1996, str. 9).

IT v informacijskem sistemu delimo na strojno opremo (hardware), programsko opremo
(software), tehnologijo za shranjevanje podatkov (storage technology) in telekomunikacijsko
tehnologijo.

Strojna oprema je fizi¢na oprema, ki jo sestavljajo racunalniki vseh vrst in pripadajoc¢a oprema.
Po eni izmed opredelitev je racunalnik elektronska naprava za avtomatsko obdelavo podatkov.
Racunalnik je sestavljen iz vhodne enote (tipkovnica, miska, zaslon, opti¢ni Citalnik, mikrofon),
centralne enote s svojimi sestavinami (pomnilnik, procesor) in izhodne enote (zaslon, tiskalnik,
risalnik). Po velikosti in nacinu uporabe lo¢imo naslednje druzine racunalnikov: osrednje
raCunalnike  (mainframes),  miniracunalnike ~ (minicomputers) in  mikroracunalnike
(microcomputers). Veliki sistemi in miniracunalniki so vecuporabniski, ki se med seboj
razlikujejo po zmogljivosti. Mikrora¢unalniki pa so enouporabni$ski in najmanj zmogljivi
(Bohanec, 2002, str. 36).

S programi ali programsko opremo je misljena celota programov, ki se uporabljajo v kakem
racunalniku. Racunalni$ki program je niz navodil racunalniku. Osnovna delitev programske
opreme je delitev na uporabnisko programsko opremo (application software) in sistemske
programe (system software). Programe operacijskega sistema tvori niz splosnih programov, ki
upravljajo posamezne enote racunalnika, kot so centralni procesor, komunikacijske povezave in
periferne naprave. UporabniSki programi so napisani za uporabnike, ali jih napiSejo sami
uporabniki, da bi prilagodili ra¢unalnik specifi¢ni nalogi. Ti programi omogocajo obdelovanje,
hranjenje in posredovanje podatkov za potrebe uporabnika.

Tehnologija za shranjevanje vkljucuje medije za shranjevanje podatkov, kot so magnetni diski,
opti¢ni diski in trakovi, ter programsko opremo, ki upravlja s podatki na medijih (Laudon, 1996,
str. 14).

V okvir telekomunikacijske tehnologije sodijo sredstva, ki omogocajo elektronsko prenasanje
znakov z enega kraja na drugega. Ta sredstva so povezave (telefonske linije, opti¢na vlakna,
radijski kanali, sateliti), oprema (racunalniki, modemi) in ustrezni programi (za pripravo prenosa,
prenos, elektronske nabiralnike, kontrolo in varovanje). S telekomunikacijsko tehnologijo
povezujemo raCunalnike v informacijske mreze, kar omogoca vzpostavljanje elektronske poste,
racunalnisko izmenjevanje podatkov in uporabo javnih baz podatkov. Glede na geografsko
obmoc¢je lahko mreze klasificiramo v kratkosezna omrezja (LAN — Local Area Network) in
daljnosezna omrezja (WAN — Wide Area Network). LAN omogoca povezavo osebnih
racunalnikov na omejeni razdalji, v eni stavbi ali v nekaj stavbah, ¢e so si blizu. LAN zahteva
lastne komunikacijske kanale. WAN omogoca povezavo organizacij po vsem svetu. Daljnosezna
omrezja so privatna in javna. Za internet bi lahko rekli, da je 'omrezje omrezij'. To je daljnosezno
omrezje (WAN), ki obsega mnogo LAN. Mnogo organizacij zgradi svoje lastne notranje mreze,
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imenovane intraneti. Uporabnik lahko brska po intranetu na enak nacin kot po internetu. Razlika
med internetom in intranetom je v tem, da je intranet namenjen privatni rabi — uporabljajo ga
lahko le usluzbenci podjetja, medtem ko je internet namenjen javni rabi (Lau, 2001, str. 268).

Telekomunikacijska tehnologija se najpogosteje uporablja za elektronsko posto, glasovno posto,
fax, telekonference, podatkovne konference, videokonference in elektronsko izmenjavo
podatkov (Laudon, 1996, str. 323).

Elektronska posta je izmenjava sporocil med uporabnikoma preko racunalnikov. Oseba lahko z
racunalnika, povezanega z modemom, ali s terminala poslje sporocilo ali celo daljsi dokument na
ta nacin, da vtipka naslov prejemnika. Mnogo organizacij ima lastne sisteme za elektronsko
posto. Glasovna posta digitalizira glasovno sporocilo posiljatelja, ga prenese preko mreze in
shrani sporoc€ilo na disk za kasnejSo uporabo. Fax lahko prenese dokumente v tekstovni in
grafi¢ni obliki po navadnih telefonskih linijah. Fax, ki dokument posilja, skenira in digitalizira
dokument ter ga prenese po mrezi. Fax, ki dokument sprejme, naredi kopijo tega dokumenta.
Telekonferenca dovoljuje skupini ljudi, da se hkrati posvetujejo po telefonu ali z elektronsko
posto v okviru skupinske komunikacijske programske opreme. Telekonferenca, ki vkljucuje
sposobnost dveh ali ve¢ ljudi na oddaljenih lokacijah, da delajo na istem dokumentu ali podatkih
hkrati, se imenuje podatkovna konferenca (dataconferencing). Telekonferenca, ki ima to
zmoznost, da udelezenci vidijo drug drugega preko televizijskih zaslonov, se imenuje
videokonferenca. RacunalniSko izmenjavanje podatkov (electronic data interchange) je
neposredna racunalniska izmenjava standardnih poslovnih dokumentov, kot so racuni in narocila
med dvema organizacijama. Elektronska izmenjava podatkov prihrani denar in ¢as, ker odpadejo
tiskanje in druga opravila z dokumentom na eni strani in vnos podatkov na drugi. Od elektronske
poste se elektronska izmenjava podatkov razlikuje po tem, da prenese dokument v dejanski
obliki (z datumom, zneskom, imenom posiljatelja in prejemnika), v nasprotju z nestrukturiranim
sporo¢ilom, kot je pismo (Laudon, 1996, str. 327).

Prednosti, ki jih prinasajo telekomunikacije, so odstranjevanje ovir, prostora in casa,
pospesevanje proizvodnje in odlo¢anja, lansiranje novih proizvodov, osvajanje novih trgov in
boljSe zadovoljevanje potreb strank.

2.2 SKUPINSKA PROGRAMSKA OPREMA

Skupinska programska oprema (groupware) je zvrst programske opreme, ki nudi funkcije in
storitve za podporo skupinskega dela. Namen skupinske programske opreme je povecati
ucinkovitost delovne skupine z elektronsko povezavo med njimi. Skupinska programska oprema
podpira naslednje aktivnosti, ki jih najpogosteje opravljajo ¢lani skupine: naértovanje sestankov,
izvajanje sestankov, medsebojno komuniciranje, sodelovanje pri razvoju raznih idej, skupno
pripravo dokumentov, izmenjavo znanja, izmenjavo informacij o delu ¢lanov skupine in drugo.
Skupinska programska oprema zato po navadi vkljucuje funkcije, kot so izmenjava informacij
(information sharing), sestanki v elektronski obliki, naértovanje in elektronska posta. Ta
tehnologija zahteva uporabo mreze, da poveze ¢lane skupine, ki delajo na svojih ra¢unalnikih in



ki so pogosto na zelo razprSenih lokacijah. Posameznik lahko pripada razlicnim skupinam, ki jih
uporabniki skupinske programske opreme sami doloc¢ijo.

Uporabniki od skupinske programske opreme pri¢akujejo predvsem naslednje koristi: boljsi
nadzor stroskov, povecano produktivnost, boljSe nudenje storitev strankam, manj sestankovanja,
avtomatizacijo rutinskih postopkov, razsiritev organizacije tako, da le-ta vkljucuje tudi stranke in
dobavitelje, integracijo geografsko razprSenih delovnih skupin, povecano konkurencnost zaradi
hitrejSe prisotnosti na trgu, boljSo globalno koordinacijo, nudenje novih storitev (Gorensek,
1996, str. 14).

Uporabniki morajo sami definirati, kaks$ne koristi zelijo doseci s skupinsko programsko opremo.
Najmanj, kar lahko od nje pri¢akujejo, je hitrejSe in ucinkovitejSe izvajanje poslovnih postopkov.
Na drugi strani pa omogoca tudi popolno prestrukturiranje poslovnih procesov, ki jih opravljajo
dinamic¢ne, funkcijsko prepletene delovne skupine.

Ena izmed najbolj razsirjenih skupinskih programskih oprem je LN, ki ga bom podrobno opisala
v Cetrtem poglavju.

2.3 VLOGA ORGANIZACIJSKIH IN DRUGIH DEJAVNIKOV PRI VPELJAVI
INFORMACIJSKE TEHNOLOGIJE

Vpeljava IT oz. informacijskega sistema v podjetje Se ne zagotavlja njegove uspesne uporabe.
Izkazalo se je celo, da je okrog 75 odstotkov velikih informacijskih sistemov neuspesnih.
Neuspesen je informacijski sistem, ki se ne uporablja na nacin, kot je bilo planirano, ali ki se
sploh ne uporablja. Nekateri izmed dejavnikov, ki vplivajo na uspesnost uvajanja in uporabe
informacijskega sistema oz. IT, so: vodstvo, strategija uvajanja IT, sodelovanje uporabnikov,
vodenje in nacrtovanje uvajanja IT, tehni¢ni dejavniki, izobrazevanje, organizacijska kultura,
odnos do informacij in informacijska kultura.

2.3.1 Vodstvo

Vodstvo in njegova pripravljenost, da se podjetje dejavno vklju¢i v nov nacin dela, v najvecji
meri vpliva na uspesnost uvajanja novih informacijskih tehnologij. Pomembno je, da znajo
vodilni delavci procesu vpeljave informacijske tehnologije utirati pot z jasno demonstracijo
prednosti, ki jih prinasa. To lahko storijo na primer s pripravo predstavitev prednosti IT (dostop
do poslovnih informacij, uporaba elektronske poste ...) ali z objavljanjem ¢lankov o koristih IT v
internem glasilu. Vodstvo bo dolo¢ene informacijske reSitve podprlo, ¢e bo jasna koristnost
dolocene resitve glede na celotno strategijo (Gri¢ar v Mozina, 1994, str. 726).

2.3.2 Strategija uvajanja informacijske tehnologije

Uvajanje se nanasa na vse organizacijske aktivnosti, ki sodelujejo pri sprejetju, upravljanju in
rutinizaciji inovacije. Za uvajanje informacijske tehnologije ni univerzalne reSitve, obstajajo
samo primerne za razline situacije. Nekatere izmed strategij za uvajanje informacijske
tehnologije so naslednje:
1. Strategija nenadne spremembe (The Big Bang)
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Pri tej strategiji zacne informacijski sistem delovati na to¢no dolofen datum, zato zahteva ta
strategija natan¢no planiranje. Do datuma zacletka delovanja je potrebno sistem testirati in
naloziti s podatki, ugotoviti organizacijske spremembe in usposobiti uporabnike. Nevarnost pri
tej strategiji je, da bodo uporabniki delali napake, ker bodo nepripravljeni. Ljudje se sprememb
tudi bojijo. Izkazalo se je, da je ta strategija neucinkovita, zato mora zanjo obstajati res mocan
razlog.

2. Vzporedno uvajanje (Parallel Runing)

Pri tej strategiji deluje nov sistem vzporedno s starim, dokler se ne izkaze, da je novi sistem
zanesljiv in so uporabniki zadovoljni z njegovim delovanjem. Pri tej strategiji je bistveno
planirati delovanje sistema skupaj z uporabniki zato, da razumejo pomen za vzporedno delovanje
sistema, kajti v nasprotnem primeru lahko razumejo sistem kot potrato ¢asa in zato $e naprej
uporabljajo obstojece postopke.

3. Uvajanje po stopnjah (Phased Introduction)

To je zelo pogosta strategija uvajanja informacijskih sistemov, pri kateri uvedemo sistem pocasi,
v dolo¢enem Casovnem obdobju. Poteka lahko na tak nacin, da uvedemo nekatere funkcije
sistema pred drugimi ali pa nekatere uporabnike vpeljemo v sistem pred drugimi. Prednost te
strategije za tehni¢no osebje je, da se lahko osredoto¢ijo samo na del sistema ali samo na
nekatere uporabnike in lahko zato pravilneje razporedijo sredstva. Uporabnikom ta strategija
omogoca, da se s spremembo spopadajo po malem, kar naredi spremembo bolj vodljivo. Pri tej
strategiji je bistvenega pomena zaporedje uvajanja sistema. Uporabniki bi morali prejeti storitve,
ki so zanje pomembne ze v zgodnji fazi uvajanja, da bi dobili o sistemu pozitivno izkusnjo in
izhajali iz nje pri nadaljnji uporabi sistema.

4. Testno uvajanje na dolocenih mestih (Trials and Dissemination)

Cilj te strategije uvajanja informacijskega sistema je testiranje sistema, zato sistem najprej
uvedemo v enem oddelku. Pri tej strategiji se lahko pojavita dva problema. Mozno je, da sistem,
ki je primeren za uporabo v enem oddelku, ni primeren za uporabo v drugem oddelku. Mozno je
tudi, da kaZejo udelezenci poskusne skupine pozitiven odziv zaradi njihove vkljucenosti v
poskus, medtem ko se druge skupine, ki niso posebej obravnavane, negativno odzivajo.

5. Postopno uvajanje (Incremental Evolution)

Cilj te strategije je ustvariti aplikacije, ki so narejene po meri uporabnika ali skupin uporabnikov
in ki se razvijajo, ko se uporabniki ucijo izkoriscati tehnologijo in bolje razumeti, kako jim lahko
rabii. Ta strategija se uporablja pri strokovnih ali managerskih skupinah uporabnikov, ki sistem
zavrnejo, ¢e ne ustreza njihovim potrebam (Eason, 1988, str. 164).



Slika 2: Strategije uvajanja IT
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Vir: Eason, 1988, str. 159

Pri procesu uvajanja informacijske tehnologije ima pomembno vlogo sistemski analitik, ki ima
pri procesu uvajanja informacijske tehnologije vlogo posredovalca spremembe (change agent).
Analitik ne razvija samo tehni¢nih reSitev, temvec¢ tudi ponovno definira medsebojne odnose,
delovne aktivnosti in razmerja moci razli¢nih organizacijskih skupin. Odgovoren je za to, da
bodo spremembe, ki bodo nastale z vpeljavo sistema, sprejele vse vpletene strani. Analitik
komunicira z uporabniki, posreduje med skupinami z razlicnimi interesi in zagotavlja, da se
organizacija optimalno prilagodi spremembam (Laudon, 1996, str. 530).

2.3.3 Sodelovanje uporabnikov

Sodelovanje uporabnikov ima pri nac¢rtovanju in uvajanju informacijskih sistemov vec pozitivnih
u¢inkov. Ce uporabniki sodelujejo pri naértovanju informacijskega sistema imajo ve¢ moznosti
za oblikovanje informacijskega sistema v skladu z njihovimi prioritetami in poslovnimi
zahtevami in ve¢ moznosti za kontrolo rezultatov. Uporabniki namre¢ najbolje vedo, katere
podatke in informacije morajo zagotavljati svojim sodelavcem, nadrejenim in poslovnim
partnerjem ter kako so se okolis¢ine spreminjale v preteklosti in kako se utegnejo spreminjati v
prihodnje. Zaradi aktivne udelezbe uporabnikov v procesu spremembe, ki jo prinasa
informacijski sistem, je ve¢ verjetnosti, da bodo uporabniki na sistem reagirali pozitivno.

Uporabniki imajo pogosto preve¢ omejen pogled na problem, ki ga je potrebno resiti z
informacijskim sistemom, zato je pri nacrtovanju le-tega potrebno tudi sodelovanje
strokovnjakov za informacijske sisteme, ki lahko ponudijo inovativne nadine za uporabo
informacijske tehnologije. Uporabniki in strokovnjaki za informacijske sisteme imajo pogosto
razli¢ne interese in prioritete. Ta pojav se imenuje komunikacijska vrzel med uporabniki in
strokovnjaki (user — designer communications gap), ki je glavni vzrok neprimerne vkljucenosti
zahtev uporabnikov v informacijske sisteme in izlo€itve uporabnikov iz procesa uvajanja
10



informacijske tehnologije. Strokovnjaki za informacijske sisteme so namrec pogosto usmerjeni k
tehni¢nemu reSevanju problemov, medtem ko uporabniki dajejo prednost sistemom, ki so
usmerjeni k reSevanju poslovnih problemov in pospeSevanju organizacijskih nalog (Laudon,
1996, str. 532).

2.3.4 Nacrtovanje in vodenje uvajanja informacijske tehnologije

Proces vpeljave IT mora biti skrbno nacrtovan in voden. Dolociti je potrebno stroske, koristi in
potek projekta vpeljave IT. Nacrtovanje projekta za vpeljavo IT je tezavno, ker je v projekt
vkljuc¢enih veliko skupin, udelezencev, razreSiti je potrebno mnoge podrobnosti. Le redki
projekti se zato koncajo, kot je bilo predvideno. Posledice slabega vodenja projekta vpeljave IT
so pogosto naslednje: stroski so visji od planiranih, nastane Casovni zaostanek, pojavijo se
tehni¢ne napake, cilji se ne izpolnijo. Pri nartovanju projektov je zato koristno uporabiti
izkusnje iz prejSnjih projektov ter si pomagati z raunalniSkimi orodji za vodenje projektov
(Gricar v Mozina, 1994, str. 726).

2.3.5 Tehni¢ni dejavniki

Informacijski sistem mora delovati na tak nacin, da ga bodo uporabniki lahko uporabljali brez
pretiranega napora. Rabiti mora potrebam uporabnika, prilagojen pa mora biti tudi
informacijskemu okolju, v katerem deluje. Uporabnike lahko odvrac¢ajo od uporabe slabe
delovne strani informacijskega sistema na njihovih racunalniskih zaslonih ali zapleten postopek
pridobitve informacij z informacijskim sistemom. Ce sistem ponuja preve¢ moznosti, je lahko to
za posameznika obremenjujoCe in uporablja zato le nekatere izmed njih. Slabo uporabo
informacijskega sistema pa lahko povzroc¢ajo tudi nepopolni in nenatan¢ni podatki ter slabo
delovanje informacijskega sistema, ki povzroc¢a, da informacije niso pravocasne (Laudon, 1996,
str. 528).

2.3.6 IzobraZevanje

Velik del procesa vpeljave informacijske tehnologije je skrb za izobraZevanje in druge nacine
pomoc¢i uporabnikom, da se le-ti lazje prilagodijo spremembam, ki jih povzro¢i vpeljava
informacijske tehnologije.

Uporabniki bodo uspe$no uporabljali IT le v primeru, ¢e bodo razmisljali na nacin, ki bo skladen
z uporabo IT. Nekateri se lahko nove tehnologije na primer bojijo, zato morajo z namenom
uspesne rabe IT najprej zavzeti pozitiven odnos do uporabe IT. Uporabniki IT se morajo nauciti
tudi raznih drugih stvari, ki omogocajo uspesno rabo IT. Delo, ki ga opravljajo, morajo na primer
zaCeti gledati z razlicnih vidikov, nauciti se morajo odlocati o zmogljivostih, ki jih bodo
uporabili za doloCene naloge, nauciti se morajo razli¢nih nacinov komuniciranja s sodelavci itd.

Uporabnike IT lahko razdelimo na tiste, ki IT stalno uporabljajo, in na tiste, ki jo uporabljajo

obCasno, po potrebi. Predstavila bom samo nacine izobraZevanja, ki pridejo v poStev pri
obcasnih uporabnikih.
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Obcasni uporabniki IT pogosto uporabljajo nekatere zmogljivosti IT, ki jih poznajo, druge pa
zanemarjajo. Ce ho¢emo, da bodo ob&asni uporabniki uéinkovito uporabljali IT, je bistveno, da
pridejo do znanja o dolo¢enem problemu takrat, ko ga potrebujejo.

Za uspeSno rabo IT mora imeti uporabnik osnovno znanje o naravi IT, o nacinih vnosa
informacij, shranjevanju informacij, ravnanju z informacijami in prikazu informacij v razli¢nih
oblikah.

Ko ima uporabnik osnovno znanje o IT, je naslednji korak spoznavanje posebnosti dolo¢enega
sistema. Ce znanje in ves¢ine za ravnanje z IT sprejema postopoma, obstaja nevarnost, da ne bo
dobil splosnega vpogleda v delovanje IT. Bolje je, ¢e se uporabnik nauci nekih splosnih
principov o delovanju IT, ki mu bodo pomagali pri upravljanju z IT. Vendar so omenjene oblike
ucenja brez vrednosti, ¢e niso povezane z delovnimi nalogami in koristmi IT. Zato je potrebno
analizirati delovne naloge in ugotoviti, pri katerih nalogah IT lahko koristi. Verjetno je, da niti
dva uporabnika IT ne bosta imela enakih nalog in zato je ta oblika ucenja za vsakega uporabnika
drugacna. Veckrat se je za uspeSno rabo IT potrebno nauciti tudi drugih stvari, ki se ne nanasajo
neposredno na uporabo IT, kot so na primer oblikovanje skupine, delo v skupini ipd.

Pri obcasnih uporabnikih IT so priporocljive naslednje oblike ucenja za ravnanje z IT (Eason,
1988, str. 183):

1. Ucenje o IT pred njeno uvedbo

Pri obcasnih uporabnikih splosen nac¢in ucenja za ravnanje z IT (razdrobljeni raCunalniski tecaji,
pri katerih je poudarek na podrobnem tehni¢énem ravnanju z IT) niso primerni. Bolj je primerna
splosna predstavitev IT na kratkih srecanjih za seznanjanje z IT Se pred njeno uvedbo, ki pa ne
sme biti preveC natrpan z informacijami o delovanju IT. Pomembno je, da novi uporabniki
pozitivno sprejmejo novo IT, z zaupanjem v lastne sposobnosti za ravnanje z IT. Predhodno
ucenje zajema tudi spoznavanje specificne IT, ki jo bodo v podjetju uvedli. Sem spada ucenje o
zmogljivostih IT, o tem, kako lahko le-ta pripomore k boljSemu opravljanju nalog, kakSna so
splosna pravila, na osnovi katerih dela. Koristno je treba posredovati znanje o delovanju iskalnih
funkecij, on-line pomo¢i in strukturi prirocnikov.

2. Oblikovne znacilnosti IT

Oblikovne znacilnosti IT lahko posredujejo vse znanje, ki je potrebno za uspesno uporabo IT, ali
pa lahko minimizirajo znanje, ki je potrebno za uporabo IT v smislu enostavnosti uporabe IT.

3. Formalne oblike pomoc¢i uporabniku

V to kategorijo oblik ucenja uporabnika uvrs¢amo on-line pomoc, priro¢nike in druge oblike
pomoci IT. Te oblike pomoci uporabljajo uporabniki, ko preizkuSajo nove nacine uporabe ali ¢e
imajo tezave z uporabo IT.

4. Cloveska podpora

Pri reSevanju specifi¢nih delovnih nalog v¢asih formalna podpora za ravnanje z IT ni dovolj.
Izkazalo se je, da se zaposleni pri reSevanju delovnih nalog z IT po pomo¢ najbolj pogosto
zatekajo k drugim zaposlenim (tehni¢ni podpori in lokalnim strokovnjakom), ker le-ti razumejo
njihov problem. Eden glavnih razlogov, da se IT ne izkoriS¢a v polni meri, je, da ni nihée
odgovoren za pomoc¢ uporabnikom v tem smislu, da bi jim pokazal, pri katerih nalogah lahko
orodje koristno uporabljajo oz. za kakSne namene, zato se mnogo uporabnikov IT omeji le na
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uporabo nekaj funkcij IT. V tem primeru lahko najbolj pomaga lokalni strokovnjak za IT.
Tezava je v tem, da je ta vloga neformalna, zato je malo verjetno, da bodo uporabniki dobili
pomoc¢ lokalnih strokovnjakov za IT. Uporabniki se lahko obrnejo po pomo¢ tudi k tehni¢nemu
osebju, vendar so ti pogosto oddaljeni in nimajo veliko znanja o delovnih nalogah uporabnika.
Ena izmed reSitev je lahko ta, da dolo¢imo za vsako skupino uporabnikov osebo, ki je
uporabnikom dosegljiva. Pomembno je tudi, da tehni¢ni strokovnjaki pomagajo zgraditi
uporabniku aplikacijo, ko se pojavi potreba po tem.

2.3.7 Organizacijska kultura, odnos zaposlenih do informacij in informacijska kultura

Organizacijska kultura, ki jo lahko definiramo kot nacin skupnega misljenja in delovanja med
¢lani organizacije, je po eni strani mocna sila, ki omejuje konflikte in krepi skupno razumevanje,
sporazumevanje o postopkih in skupno delovanje, po drugi strani pa mocno ovira spremembe v
organizaciji, posebej tehnoloSke. Nekateri trdijo, da IT spreminjajo strukture in kulture
organizacij v tej smeri, da se informacija §iri vertikalno in horizontalno, da postaja bolj prodorna
in demokrati¢na, vendar v praksi ni dokazov za to (Davenport, 1997, str. 181). Na splosno so
organizacijske kulture veliko bolj mo¢ne kot IT. V praksi se je izkazalo, da organizacijske
spremembe vodijo v spremembe IT in ne obratno.

Za uspesno ravnanje z IT je pomemben odnos zaposlenih do informacij (information behavior)
in informacijska kultura (information culture). [zraz odnos zaposlenih do informacij se nanasa na
ravnanje zaposlenih z informacijami, to je iskanje, uporabo, spreminjanje, razdeljevanje, zbiranje
in celo ignoriranje informacij. Informacijska kultura pa je vzorec vedenj, ki izraZzajo usmerjenost
organizacije nasproti informaciji. Izvira iz individualnih in organizacijskih vrednot in vedenj, ki
se nanasajo na ravnanje z informacijami. Informacijska kultura je lahko odprta ali zaprta,
usmerjena je lahko na notranje ali na zunanje okolje, lahko je usmerjena h kontroli ali k
spodbujanju — neposrednemu komuniciranju, telefoniranju, telekonferenci. Na informacijske
tehnologije lahko gledamo tudi kot na predmete, ki odsevajo socialne vrednote in norme. Ce
norme spodbujajo odprt tok informacij, se pri¢akuje, da bodo uporabniki uporabili tehnologijo,
da bodo ravnali v skladu z normami. Pri¢akujemo lahko tudi, da bodo odprte in vitalne
informacijske kulture spodbujale uporabo sodelovalnih informacijskih tehnologij, pri ¢emer
pojem odprta opisuje stopnjo, do katere lahko dobijo zaposleni dostop do informacij brez
kakrsnekoli omejitve s strani organizacije. Pojem vitalna informacijska kultura pa se nanasa na
pomanjkanje formalnih struktur in ukazov za posredovanje informacij (Jarvenpaa, 2000, str.
134).

Raziskave o informacijski kulturi so pokazale naslednje (Davenport, 1997, str. 84):

1. Okolja, ki so bolj odprta za informacije, imajo vi§ji nivo raziskovalne produktivnosti.

2. Med spodbujanjem uporabe znanstvenih in tehni¢nih informacij ter delovanjem podjetja
obstaja pozitiven odnos.

3. Pridobivanje in posredovanje informacij je povezano z vi§jo inovacijsko in znanstveno
produktivnostjo.

Tri oblike odnosa do informacij izboljSujejo informacijsko okolje podjetja: izmenjava informacij,
ravnanje s presezkom informacij in ravnanje z ve¢pomenskimi informacijami.
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Izmenjava informacij (information sharing) je prostovoljno dejanje, pri katerem da imetnik
informacije le-to na razpolago tudi drugim. Izmenjava informacij je potrebno razlikovati od
porocanja, ki je neprostovoljna izmenjava informacij, ki poteka rutinsko. Vedno ve¢ managerjev
meni, da je posredovanje informacij zazeleno vedenje, ki pripomore k uspesnosti poslovanja
podjetja, vendar takega vedenja ni enostavno spodbuditi. Ce ho¢emo spodbuditi izmenjavo
informacij je potrebno med drugim tako vedenje nagrajevati. V japonskih podjetjih ustvarjajo
horizontalni tok informacij najpogosteje na ta nacin, da managerji v svoji karieri opravljajo
razliéne funkcije. Horizontalni tok informacij pospesujejo tudi pogosti sestanki managerjev in
stil odlocanja, ki temelji na kompromisu.

Na pripravljenost za posredovanje informacij vplivajo racionalni samointeres kot tudi socialni in
organizacijski kontekst. Bolj ko oseba verjame, da je izmenjava informacij obic¢ajno, pravilno in
pricakovano vedenje na delovnem mestu, bolj bo pripravljena izmenjevati informacije.
Izmenjava informacij bi morala biti vecja tudi v primeru, ko znacilnosti tehnologije (uporabniku
prijazni sistemi) zmanjSujejo psiholoske stroske posredovanja. Bolj, ko je delo zaposlenega
odvisno od dela drugih, bolj je poudarjena potreba po koristoljublju in vzajemnih odnosih in zato
oseba raje izmenjuje informacije. Tisti, ki izmenjuje informacije, se zaradi tega pocuti potreben,
zazeljen in cenjen, kar ga motivira za izmenjavo informacij (Jarvenpaa, 2000, str. 135).

Nekateri izmed razlogov, zakaj zaposleni no¢ejo izmenjevati informacij pa so naslednji:

1. Informacija, ki jo zadrzijo zase, jim lahko koristi pri napredovanju.

2. Informacija bi lahko prikazala izmenjevalca informacije in njegov oddelek v negativni luci.
3. Izmenjevalca informacije skrbi, kaj bo prejemnik informacije z informacijo storil.

4. Za izmenjavo informacij se porabi prevec Casa.

Za vsak proces spremembe je bistven razvoj meril zazeljenega vedenja. Za pospeSevanje pravega
vedenja in zaviranje napacnega je treba uporabiti primerne nagrade in kontrole. Managerji na
vseh nivojih morajo nagrade in sankcije dosledno izvrSevati. Dobro je na primer legalizirati
vlogo kot je na primer dostavljalec informacij. Ce ho&emo, da so sankcije in nagrade uéinkovite,
morajo biti opazene in celo institucionalizirane.

Obstajata najmanj dva nacina, kako lahko podjetja ucinkovito usmerjajo vedenje posameznikov.
Zaposlene v podjetjih se lahko opremi z navodili in orodji, ki jim pomagajo bolj u€inkovito
zgraditi njihovo osebno informacijsko okolje. Management lahko tudi identificira posameznike
znotraj organizacije, pri katerih zelijo vplivati na njihov odnos do informacij. To so lahko visji
managerji ali posebno aktivni uporabniki, dobavitelji ali posredniki informacij na kateremkoli
nivoju v organizaciji. Najbolj prakticno pa je zaceti z upravljanjem odnosa zaposlenih do
informacij na majhni skupini.

Taktike za ucinkovito upravljanje odnosa zaposlenih do informacij so naslednje (Davenport,
1997, str. 104):

1. Sporocite, da je informacija dragocenost.

2. Pojasnite informacijsko strategijo organizacije in njene cilje.

3. Dolocite potrebne sposobnosti za ravnanje z informacijami.
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4. Osredotocite se na upravljanje specifi¢nih oblik informacij.

5. Dolocite, kdo je odgovoren za odnos zaposlenih do informacij, to naj bo del organizacijske
strukture.

6. Ustvarite odbor, na katerega se bo naslavljalo stvari v zvezi z odnosom zaposlenih do
informacij.

7. Izobrazite zaposlene o stvareh, ki se nanasajo na odnos zaposlenih do informacij.

2.4 ORGANIZACIJSKE SPREMEMBE PRI VPELJAVI INFORMACIJSKE
TEHNOLOGIJE

Na vpeljavo IT v organizacijo pa lahko gledamo razen z vidika dejavnikov, ki jih je potrebno
upostevati pri vpeljavi IT, tudi z vidika sprememb, ki jih povzroci vpeljava IT v socialnem
sistemu organizacije. Socialni in tehni¢ni podsistem sta namre¢ v organizaciji tako tesno
povezana, da ima sprememba v tehni¢nem sistemu, na primer vpeljava IT, brez dvoma tudi
ucinke na socialni sistem. V veliko primerih nova IT pomeni spremembo nacina opravljanja dela
in spremembo nacina sodelovanja. Ce nameravamo vpeljati novo IT, je zato potrebno preuditi
naravo delovnih nalog, hitrost s katero morajo biti opravljene, obliko kontrole, kak$ne
informacije naj imajo zaposleni, itd. Uvajalci novega sistema morajo razumeti, kako bo sistem
vplival na organizacijo kot celoto s tem, da se posebej osredotocijo na probleme in spremembe,
ki bodo nastali v zvezi z odlocanjem.

Ce ho¢emo, da bosta tehni¢ni in socialni sistem delovala usklajeno, moramo organizacijske
spremembe planirati, vendar tudi v tem primeru ni nujno, da bodo uspesno izvedene, ker jih je
tezko upravljati. V nekaterih podjetjih so organizacijske spremembe celo nezazelene in jih ne
planirajo. V tem primeru se ob vpeljavi IT pogosto pojavijo napetosti, ki tezijo k spremembi.
Problemi, ki nastanejo zaradi vpeljave IT se reSujejo naknadno, kar vodi k razdrobljenemu in
nesistematiénemu nadinu spreminjanja organizacije. Ce hoemo obdrzati obstojeto socialno
strukturo, lahko prepre¢imo vplive IT. To lahko storimo na primer z naslednjimi ukrepi:

1. Prepre¢imo dostop do tehnologije tistim, ki je ne rabijo neposredno za svoje delo.

2. Omejimo dostop do informacij.

3. Izdelamo natancna pravila za delovne naloge.

Kot posledica teh ukrepov pa lahko nastane zapletena struktura, ki ni ve¢ smiselna, in ki zavira
uspesno uporabo tehnologije (Eason, 1988, str. 112).

Spremembe, ki jih omogoca IT ob skrbnem planiranju, so naslednje:

1. Avtomatizacija, ki omogoca bolj u¢inkovito opravljanje nalog.

2. Racionalizacija postopkov.

Avtomatizacija pogosto razkrije ozka grla v proizvodnji, ki zavirajo obstojec¢i razpored
opravljanja postopkov. Z racionalizacijo postopkov se izlo¢ijo ozka grla iz razporeda postopkov.
3. Preurejanje poslovanja.

Pri tej obliki organizacijske spremembe se poslovne procese analizira, poenostavi in preoblikuje.
Cilj preurejanja je radikalno zmanjSanje stroskov poslovanja. Preurejanje zahteva novo vizijo
organizacije poslovanja.

4. Sprememba vzorca poslovanja.
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Sprememba vzorca poslovanja vkljucuje ponovni razmislek o vrsti poslovanja in organizacije.

Pri spremembi organizacije so prisotni tveganje in nagrade. Najbolj pogoste oblike
organizacijske spremembe so avtomatizacija in racionalizacija. Ti strategiji, ki se relativno
pocasi izvajata imata skromne donose in nizko tveganje za neuspeh. HitrejSe in bolj obsezne

spremembe kot sta preurejanje in sprememba vzorca prinaSata visoke nagrade, imata pa tudi
precejsnjo moznost za neuspeh (Glej sliko 3) (Laudon, 1996, str. 407).

Slika3: Tveganja in nagrade pri razlicnih spremembah organizacije

veliko

tveganje

Vir: Laudon, 1996, str. 407

sprememba vzor

donos

Spremembe, ki jih omogoca vpeljava IT lahko razvrstimo v skupine, ki jih prikazuje tabela 1.

Tabela 1: Zmogljivosti IT in njeni organizacijski vplivi

Zmogljivost Vpliv na organizacijo / korist

Izvrsevalna IT lahko preoblikuje nestrukturirane procese v rutinske transakcije

Geografska IT lahko hitro in z lahkoto prenese informacijo ¢ez velike razdalje,
kar naredi poslovanje neodvisno od lokacije

Avtomatizacijska IT lahko v postopku nadomesti ali zmanjsa ¢lovesko delo

Analiticna IT nudi zapletene analiticne metode, ki podpirajo proces

Informativna IT lahko ustvari obsezno koli¢ino informacij, ki so potrebne v
procesu

Razporejevalna IT lahko omogo¢i spremembe v zaporedju nalog v procesu, pogosto
omogoca, da se raznovrstne naloge opravljajo istocasno

Upravljanje z znanjem IT omogoca ujeti in razprsiti znanje z namenom izboljSanja procesa

Sledilna IT omogoca podrobno sledenje o statusu nalog, vnosih in iznosih

Odstranjuje posrednike

IT se lahko uporabi za povezavo dveh strank znotraj procesa, ki bi
drugace komunicirali preko posrednika (notranjega ali zunanjega)

Vir: Laudon, 1996, str. 405
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2.5 PREGLED RAZISKAYV O INFORMACIJSKI TEHNOLOGIJI IN
ORGANIZACIJSKIH DEJAVNIKIH

V nadaljevanju bom predstavila potek in ugotovitve nekaterih raziskav, v okviru katerih so
avtorji preucevali vlogo organizacijskih dejavnikov pri vpeljavi IT ter vpliv IT na delovanje
organizacije. Opisala bom naslednje raziskave:

1. Organizacijska kultura in uspeSna vpeljava informacijske tehnologije (Organizational culture
and successful information technology implementation) (Harper, 2001, str. 11-15),

2. Uporaba IT pri posredovanju informacij: raziskovalna Studija dejavnikov (The use of
collaborative electronic media for information sharing: an exploratory study of determinants)
(Jarvenpaa, 2000, str. 129-154),

3. Organizacijski dejavniki pri vpeljavi skupinske programske opreme (Learning with Notes:
organizational issues in groupware implementation) (Orlikowski, 1992a, str. 1-13),

4. Skupinska programska oprema v praksi (Groupware in practice) (Downing, 1999, str. 25-31),
5. Sprememba organizacije zaradi vpeljave skupinske programske opreme (Evolving with Notes:
organizational hange around groupware technology) (Orlikowski, 1995, str. 1-31).

2.5.1 Organizacijska kultura in uspeSna vpeljava informacijske tehnologije

2.5.1.1 Cilj raziskave

Cilj raziskave je bil ugotoviti, ali med uspesnostjo vpeljave IT in organizacijsko kulturo obstaja
korelacija.

2.5.1.2 Potek in obseg raziskave ter raziskovalna metodologija

Raziskava je zajemala 18 podjetij, izvajali pa so jo 3 leta. V vsako podjetje, ki je bilo vkljuc¢eno v
raziskavo so pred kratkim vpeljali pomemben informacijski sistem, da bi izboljsali produktivnost
podjetja. Vzorec je zajemal majhna in velika podjetja, pri ¢emer so za majhno podjetje opredelili
podjetje z manj kot 400 zaposlenimi.

2.5.1.3 Orodje za oceno organizacijske kulture

Vrsto kulture podjetja je avtor dolocil s pomocjo 54-tih znacilnosti organizacijske kulture. Pri
tem je izhajal iz instrumenta imenovanega organizacijski kulturni profil. Za dolocitev kulture
podjetja je uporabil mrezo, pri kateri je vertikalna os predstavljala znacilnosti organizacijske
kulture, ki izrazajo skrb za ljudi (poStenost, sodelovanje, navduSenje za delo, zaupanje),
horizontalna os pa je predstavljala znacilnosti organizacijske kulture, ki izrazajo skrb za
proizvodnjo (usluznost, prevzemanje tveganja, natan¢nost, konkurenca).
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Slika4: Mreza kot pomoc pri identifikaciji stila organizacijske kulture

A
Skrb Polozaj (1,9) Polo?aj (9,9
za ljudi | Kultura podeZelskega @ Skupinsko delo
® Kluba
Polozaj (5,5)
kompromisen kulturni stil
Polozaj (1,1) Polozaj (9,1)
Dela se malo Avtoritativni tip kulture
Q@ L >

Skrb za proizvodnjo

Vir: Harper, 2001, str.2

Avtor je uporabil mrezo, ki ima 5 znacilnih polozajev, da je identificiral kulturne stile na mrezi
kulturnih znacilnosti (glej Sl. 4). Polozaj (9,9) na mrezi je poloZzaj, ki izraza skupinsko delo in
kaze na to, da je v organizaciji pomembna skrb za oboje, za ljudi in za proizvodnjo. Polozaj (9,1)
kaze, da obstaja v organizaciji visok nivo skrbi za proizvodnjo in nizek nivo skrbi za ljudi. To je
avtoritativni tip kulture. V polozaju (1,9) imamo kulturo podezelnega kluba, kjer so v sredis¢u
ljudje, stvari, ki se nanaSajo na proizvodnjo pa niso pomembne. Kompromisen kulturni stil
opisuje polozaj (5,5). Organizacije tega tipa poskusajo na pravi¢en nadin reSevati probleme
organizacije. Polozaj (1,1) pa izraza malo skrbi tako za ljudi kot za proizvodnjo. Strategija tega
tipa organizacije je 'ne delati napak', kaze pa se v tem, da se ne dela veliko. Ta stil navadno vodi
k propadu podjetja (Harper, 2001, str. 2).

2.5.1.4 Orodje za merjenje uspesnosti vpeljave informacijske tehnologije

Kot instrument, s katerim je avtor izmeril stopnjo uspesSnosti podjetja, ki jo je povzrocila
vpeljava IT, je avtor uporabil instrument imenovan Profil IT. Profil IT uposteva Stevilna
podrocja vpeljave IT v podjetju kot so kon¢ni rezultat IT, strategijo, oblike investicij v IT in
vrednotenje vsake investicije, vpliv IT na strukturo, sodelovanje uporabnikov, izkoriS¢anje
funkecij IT, osnovne vzroke za neuspeh IT in druge koristi IT.

2.5.1.5 Potek raziskave in obdelava rezultatov

Preko 600 vprasalnikov o kulturi podjetja je bilo poslanih v 17 podjetij. Sodelujoca podjetja so
se razlikovala po velikosti, panogi in poznavanju IT. Ko je podjetje zacelo sodelovati v raziskavi
je bilo poslanih tudi preko 60 vprasalnikov o profilu IT nekaterim posameznikom v podjetjih, ki
so poznali zgodovino IT v njihovih podjetjih. Ti posamezniki so bili nato tudi osebno
intervjuvani.
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Rezultati vprasalnika o profilu informacijske tehnologije so omogocili izrac¢un povprecnih
vrednosti za vsako podrocje ocenjevanja IT. Rezultati vpraSalnika o profilu organizacijske
kulture pa so za vsako podjetje omogocili izraCun povprecne vrednosti za usmerjenost k ljudem
in izracun povprecne vrednosti za usmerjenost k proizvodnji. Ti rezultati so omogocili izracun
korelacijskih koeficientov med posameznimi kategorijami.

2.5.1.6 Ugotovitve raziskave

Rezultati raziskave so pokazali, da so vrednote, ki so usmerjene k ljudem linearno povezane z
uspesnostjo vpeljave IT, medtem ko to ne velja za vrednote, ki so usmerjene k proizvodnji. Ce se
zmanjSa komponenta usmerjenosti k ljudem, se zmanjSa tudi uspeSnost IT, komponenta
usmerjenosti k proizvodnji pa ima veliko manj vpliva na uspesnost IT.

Analiza je odkrila, da naslednje kulturne znacilnosti kazejo pozitivno korelacijo z uspeSnostjo
vpeljave IT. Znacilnosti, katerih korelacija je vec¢ja, so nastete po padajo¢em vrstnem redu glede
na jakost korelacije (Harper, 2001, str. 4):

1. Avtonomija zaposlenih pri ravnanju z IT.

V organizacijah, kjer so uspesno vpeljali IT, razumejo, da zaposleni ne potrebujejo samo
primernega orodja za izvrSevanje svojih nalog. Biti morajo tudi neodvisni pri odlo¢anju, kako in
do kak$nega obsega bodo izkoriscali to orodje.

2. Zaupanje.

V organizacijah, kjer si zaposleni zaupajo in so posteni, le-ti Cutijo, da se njihovo mnenje ceni in
da se jim zaupa, da dobro delajo. Avtor predvideva, da se zaposlene v takih organizacijah
spodbuja, da se vkljucijo v proces vpeljevanja IT. Vpeljava IT je bolj uspeSna, Ce pri njej
sodelujejo tudi uporabniki.

3. Skupinsko orientirano delo.

V podjetjih, ki so uspesno vpeljala IT, je veliko skupinskega dela. Skupinsko odlo¢anje in
skupinske akcije lahko odlocilno vplivajo na sprejetje IT.

4. Fleksibilnost.

Organizacije, ki zelijo z uporabo IT kar najbolj izboljSati rezultate, morajo biti dovolj fleksibilne,
da se prilagodijo tehni¢nim spremembam.

5. Prost tok informacij.

Organizacije, ki so uspesno vpeljale IT, bolj cenijo prost tok informacij kot organizacije, ki pri
vpeljavi IT niso bile uspesne. Zelo pomembno je, da se v organizaciji ustvari prost tok
informacij, ker se tako zmanjSuje moznost napacne interpretacije prejetih informacij. Informacije
se v takih organizacijah Sirijo tako hitro, da ljudje hitro zvedo, ¢e je bila naloga ucinkovito
opravljena.

Raziskava je razkrila tudi kulturne znacilnosti, ki so z uspesnostjo vpeljave IT v veliki negativni
korelaciji, ve¢ji od —0,5. Te znacilnosti, ki so nastete po padajo¢em vrstnem redu glede na jakost
negativne korelacije, so naslednje:

1.Usmerjenost k pravilom.

Toga pravila lahko vplivajo na to, kako zaposleni in skupine znotraj podjetja razmisljajo o
informaciji.

2. Vzpostavljene smeri avtoritete.
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Ce informacija ogrozi osnovane linije avtoritete, se ne bo z lahkoto $irila.

3. Previdnost.

4. Natancnost.

5. Predvidljivost.

V organizacijah, kjer prevladuje prevelika natancnost in predvidljivost, je manj verjetnosti, da se
bo eksperimentiralo z novimi tehnologijami, posebej ¢e lahko te tehnologije spodbudijo
spremembe. Videti je, da v organizacijah s temi znacCilnostmi tezje spremenijo programe, ki so
usmerjeni k ljudem kot so izobrazevanje, motivacija, odnosi s strankami do stopnje, ki je
potrebna za uspesno vpeljavo IT.

Avtor meni, da bi morali v organizaciji pred vpeljavo IT prouditi, kako se IT sklada z obstojeco
organizacijsko kulturo oz. kaksna je informacijska kultura v podjetju. Pred vpeljavo IT bi bilo
potrebno identificirati znacilnosti obstojeCe kulture in nato zaceti z zmanjSevanjem ali
odstranjevanjem tistih znacilnosti, ki preprecujejo ali upocasnjujejo uspesno vpeljavo IT in
krepitvijo tistih znacilnosti organizacijske kulture, ki podpirajo uspesno vpeljavo IT (Harper,
2001, str. 5).

2.5.2 Uporaba IT pri posredovanju informacij: raziskovalna Studija dejavnikov

2.5.2.1 Namen raziskave

V tej raziskavi sta poskusala avtorja odkriti, kaj vpliva na uporabo sodelovalnih elektronskih
medijev. S tem ciljem sta preverjala naslednjih 6 hipotez:

1. Odprte in vitalne informacijske kulture so povezane z uporabo IT za izmenjevanje informacij.
2. Prepri¢anje posameznikov, da so informacije in znanje last organizacije in ne osebna last
posameznika, je povezano z nizko uporabo IT za izmenjevanje informacij.

3. Nagnjenje k izmenjevanju informacij je povezano z vecjo uporabo IT za izmenjevanje
informacij.

4. Medsebojna odvisnost nalog je povezana z vec¢jo uporabo IT za izmenjevanje informacij.

5. Enostavnost uporabe racunalnika s strani zaposlenih je pozitivno povezana z ve¢jo uporabo IT
za izmenjevanje informacij.

6. Pozitiven odnos do informacije pridobljene z IT je povezan z vecjo uporabo IT za
izmenjevanje informacij (Jarvenpaa, 2000, str. 146).
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Slika 5: Raziskovalni model o vplivu raznih dejavnikov na uporabo IT
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Vir: Jarvenpaa, 2000, str. 133

2.5.2.2 Metodologija

Raziskava je potekala na eni izmed univerz v ZDA. Ciljna populacija je bilo pisarniSko osebje, ki
je imelo osebne raCunalnike povezane v mrezo. Enota analize je bil zaposleni v oddelku.
Vprasalnike, ki so se nanasali na vsebino hipotez, je prejelo 4253 zaposlenih, od tega 2550
akademikov in 1703 administrativnih oseb. Izpolnjene vprasalnike je vrnilo 1125 zaposlenih, kar
je pomenilo 27 odstotno odzivnost. Za obdelavo podatkov sta avtorja uporabila razne statisticne
metode.

2.5.2.3 Rezultati raziskave

Rezultati preverjanja hipotez so bili naslednji:

1. Hipoteza, da je odprta, vitalna informacijska kultura v pozitivni povezavi z uporabo IT za
izmenjevanje informacij, ne drZi. Rezultati so pokazali, da med tema dvema spremenljivkama
obstaja negativna povezava. Sibka negativna povezava kaZe na to, da ljudje, ki menijo, da imajo
bolj strukturirano, hierarhi¢no informacijsko kulturo, v vecji meri uporabljajo IT za izmenjevanje
informacij. Avtorja predpostavljata, da je v tem primeru mozno, da se medij uporablja bolj
pogosto zaradi zahtev hierarhije ali pa da se na ta naCin pridobi informacije, ki niso prostovoljno
posredovane s strani bliznjih sodelavcev.
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2. Hipoteza, da je miSljenje ljudi, da informacija pripada organizaciji, povezano z nizko uporabo
IT za izmenjevanje informacij, drzi.

3. Hipoteza, da je nagnjenje k izmenjevanju informacij povezano z uporabo IT za izmenjevanje
informacij, drzi. Veljavnost druge in tretje hipoteze kaze na to, da lahko organizacija doseze
velike koristi, ¢e zna vplivati na mnenja zaposlenih o lastniStvu informacij in na njihovo vedenje
v zvezi z izmenjevanjem informacij.

4. Hipoteza, da obstaja povezava med jakostjo medsebojne odvisnosti nalog in uporabo IT za
izmenjevanje informacij, drzi. Povezava med tema dvema spremenljivkama je bila druga
najmocnejsa izmed vseh proucevanih povezav med razliénimi dejavniki in uporabo elektronskih
medijev, zato sta avtorja sklepala, da igra koristoljublje oz. sebi¢nost do razumnih mej, bistveno
vlogo pri izmenjevanju informacij. Sodelovalne tehnologije omogocajo, da zaposleni z lahkoto
izmenjujejo informacije in znanje na strukturiran in neformalen nacin, kar pospesuje medsebojno
odvisnost operacij med dvema ali vedimi ljudmi. Ce zmogljivosti ratunalniskih sistemov
ustrezajo delovnim potrebam njihovih uporabnikov, se uporabljajo z vecjo verjetnostjo.

5. Hipoteza, da je enostavnost uporabe racunalnika povezana z vecjo uporabo IT za
izmenjevanje informacij, drzi. Enostavnost uporabe racunalnika torej znatno pospeSuje
izmenjevanje informacij in komunikacijo z uporabo elektronskih medijev.

6. Uporaba IT za izmenjevanje informacij je mocno povezana z misljenjem, da se z IT lahko na
ucinkovit nacin pride do dragocene informacije. Hipoteza, da je pozitiven odnos do informacije,
pridobljeno z IT povezan z vecjo uporabo IT, torej drzi. Jakost povezave med tema dvema
spremenljivkama je bila izmed vseh povezav med razliénimi dejavniki in uporabo IT,
najmocnejsa.

Avtorja sta opozorila tudi na nekatere pomanjkljivosti raziskave. Opozorila sta, da je bila
raziskava narejena na univerzi in da je posploSevanje rezultatov na privatni sektor lahko
vprasljivo. Raziskava ima tudi to pomanjkljivost, ker ni bilo preverjeno, ali med obstoje¢imi
subkulturami (na primer med akademiki in med administrativnimi delavci) obstajajo razlike.
Pomanjkljivost raziskave je tudi, da sta avtorja sicer ugotovila med katerimi spremenljivkami
obstajajo povezave, vendar nista pojasnila, zakaj (Jarvenpaa, 2000, str. 146).

2.5.3 Organizacijski dejavniki pri vpeljavi skupinske programske opreme

V c¢lanku z naslovom 'Organizacijski dejavniki pri vpeljavi skupinske programske opreme'
avtorica opisuje ugotovitve, do katerih je priSla na podlagi raziskovalne Studije primera, v
katerem je proucevala vpeljavo in uporabo programskega orodja Lotus Notes v eni izmed pisarn
velikega podjetja. Njen namen je bil ugotoviti, kako se spreminjajo narava dela in socialni
odnosi v pisarni zaradi uporabe skupinske programske opreme. Poleg tega je avtorica z raziskavo
skusala ugotoviti, kateri organizacijski elementi vplivajo na ucinkovito vpeljavo skupinske
programske opreme (Orlikowski, 1992a, str. 1).

2.5.3.1 Potek in metoda raziskave

Raziskava je bila izvedena znotraj velikega storitvenega podjetja, ki je svojo dejavnost izvajalo
po vsem svetu. Za to podjetje je bila znacilna hierarhi¢na struktura, ki so jo tvorili Stirje
hierarhi¢ni nivoji — svetovalno osebje, visji svetovalci, vodje in najvisje vodstvo. Podjetje je bilo
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organizirano tako, da so za poslovanje s strankami skrbele lokalne enote podjetja, njihovo delo
pa je bilo koordinirano iz mati¢ne enote podjetja.

Avtorica je vpeljavo in uporabo Notesa proucevala pet mesecev. Podatke je zbirala s pomocjo
nestrukturiranih intervjujev, pregleda pisarniSkih dokumentov, opazovanj sestankov in
izobraZevanj. Intervjuvala je 91 zaposlenih na razlicnih hierarhi¢nih nivojih, med njimi tudi
kljucne vodilne osebe z mati¢nega podjetja.

2.5.3.2 Rezultati raziskave

Avtorica je na podlagi analize podatkov priSla do zanimivih zaklju¢kov o tem, kateri dejavniki
vplivajo na vpeljavo in uporabo Notesa. Odkrila je, da na osvojitev, razumevanje in uporabo
Notesa v zacetnem obdobju vplivata najmanj dve vrsti organizacijskih elementov: kognitivni in
strukturni. Kognitivni elementi so mnenja in predstave, ki jih imajo posamezniki o svetu,
organizaciji, delu, tehnologiji, itd. Mnoge predpostavke in vrednote so zaposlenim skupne.
Ustvarjanje skupnih mentalnih modelov pospesujejo izobrazevanje, delovne izkusnje in
vsakdanje sodelovanje.

Strukturne znacilnosti organizacije vkljucujejo sisteme nagrajevanja, politike, delovne postopke
in norme, ki se oblikujejo z delovanjem clanov organizacije. V organizacijah, kjer se
predpostavke o osnovi skupinske programske opreme ne ujemajo s predpostavkami, ki so osnova
organizacijske kulture, politik in sistemov nagrajevanja, je malo verjetno, da bo prislo do
ucinkovitega racunalniS$kega sodelovanja brez spremembe v strukturnih znalilnostih. Take
spremembe je tezko izvrsiti in obiCajno naletijo na odpor. Brez takih sprememb bodo obstojeci
kulturni elementi najbrz velika ovira na poti do zeljene rabe tehnologije. Kulturnim
predpostavkam, ki so potrebne za uporabo Notesa je nasprotna kultura konkurencnega
individualizma, ki krepi individualni napor in zmoznosti, in ki ne podpira sodelovanja ali
posredovanja znanja.

Tudi, ¢e posamezniki nimajo na razpolago sredstev, da bi eksperimentirali z novo tehnologijo,
ali ¢e ne dobijo specificnih aplikacij, ki jim bodo pomagale izvrsiti delo v okviru tehnologije,
bodo vsakodnevni pritiski za izvrSitev nalog usmerjali njihove odloc€itve o razporeditvi ¢asa.

Pri vpeljavi skupinske programske opreme so posebej pomembni kognitivni elementi, ki se
nanasajo na IT, in ki jih je avtorica poimenovala tehnoloski okviri. Tehnoloske okvire lahko
opredelimo kot niz predpostavk, prepricanj, znanj in pricakovanj, ki jih uporabljajo ljudje, da bi
razumeli vlogo tehnologije v organizacijah. Tehnoloski okviri lahko na primer vkljucujejo
razumevanje o tem, kaj je glavni namen poslovanja organizacije in kaksna je vloga IT pri tem.
Tehnoloski okviri odrazajo razumevanje tehnologije, ki je skupno vsem c¢lanom skupine
(Orlikowski, 1992a, str. 3).

Najbolj pomembne dimenzije, ki dolo¢ajo tehnoloske okvire so:

1. Dimenzija 'Filozofija proti tehnologiji' zajema splo$na preprianja in predpostavke
posameznika o tehnologiji in o informacijski tehnologiji in njegove zaznave organizacijske
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filozofije. Splosna predpostavka o tehnologiji je lahko na primer ta, da si lahko z njo pomagamo
ali pa, da je moteca in namenjena kontroli.

2. Dimenzija 'VpraSanja v zvezi z zacetno fazo IT' obsega znanje, pricakovanja in izkusnje, ki jih
imajo posamezniki v zvezi z zaCetno fazo specifi¢ne IT. Ta dimenzija vkljucuje osnovno znanje
in motivacijo za uporabo IT, izkuSnje s prej$njo IT, naravo in domet nacrtovane IT. Zaradi
izkuSenj, ki so jih imeli ljudje z racunalniki 'mainframe' v 70-tih letih, lahko na primer le-ti
pricakujejo, da so taki raCunalniki dragi, okorni, nefleksibilni in neprijazni za uporabo.

3. Dimenzija 'VpraSanja v zvezi z vpeljavo IT' vkljucuje znanje, pricakovanja in izkusnje, ki jih
imajo posamezniki o obliki, razvoju in inS$talaciji specificne IT, vkljucujo¢ osnovno znanje in
zgodovino procesa vpeljave, ¢asovni okvir in faze procesa vpeljave, obseg, nivo in kvaliteto
izobrazevanja za delo z IT ter zaznavanje procesa vpeljave, ovir in pospesevalcev IT.

4. Dimenzija 'Vprasanja v zvezi z uporabo IT' obsega znanje, pri¢akovanja in izkusnje, ki jih
imajo posamezniki v zvezi z uporabo specificne IT. Vkljucuje pogostost in preudarnost pri
uporabi, nivo zadovoljstva z IT, tehni¢no podporo in podporo pri vzdrzevanju IT, oceno
stroskov, velikosti, zapletenosti, kvalitete in koristnosti IT.

5. Dimenzija 'Kriteriji uspeha' vkljucuje nacine vrednotenja specificne IT. Na primer, managerji
lahko vrednotijo IT po tem, koliko prispeva k povecanju produktivnosti, tehnologi lahko
vrednotijo IT glede na to, kolikokrat se pokvari, kaksni so programi, uporabniki pa po tem, v
kolik§ni meri jim pomaga izvrSiti nalogo.

6. Dimenzija 'Vpliv' obsega pri¢akovanja in izkuSnje posameznikov, ki jih imajo v zvezi z
vplivom specifi¢ne IT na organizacijsko strukturo, kulturo, na¢in poslovanja, potek dela, naravo
dela, vescine, kontrolne mehanizme, odnose, socialni status, obseg dela in stres.

7. Dimenzija 'Odnosi z drugimi uporabniki IT' se osredoto¢a na odnose in medsebojni vpliv, ki
obstajajo med uporabniki IT iz razlicnih skupin. Ta dimenzija vkljucuje 3 kljucne skupine:
vodstvo, uporabnike in tehnologe. Vkljucuje pa lahko tudi uporabnike IT kot so prodajalci,
svetovalci, odjemalci in zastopniki vlade (Orlikowski, 1992a, str. 6).

Ko so posamezniki sooCeni z novo tehnologijo, jo poskuSajo razumeti v okviru svojih
tehnoloskih okvirov s tem, da te okvire razsirijo in jim prilagodijo nekatere vidike tehnologije.
Ce se tehnologija mo¢no razlikuje od vseh dotedanjih, morajo uporabniki svoje tehnoloske
okvire spremeniti, saj samo na ta nain lahko razumejo in ucinkovito uporabljajo novo
tehnologijo. Na spremembo tehnoloskih okvirov vpliva:

1. vrsta in obseg informacij, ki jih prejmejo o IT,

2. vrsta in oblika usposabljanja za delo z IT.

[zobrazevanje uporabnikov o novi tehnologiji je bistveno za razumevanje njenih zmogljivosti in
razlikovanje od sorodnih tehnologij. IzobraZevanje vpliva tudi na razSiritev obstojecih
tehnoloskih okvirov ali razvoj novih. Nacin izobraZevanja, ki se uporablja za individualno rabo
racunalnika bo malo verjetno zaposlenim pomagal pri razumevanju skupinske programske
opreme. Posamezniki, ki uporabljajo racunalnike pri individualnem delu, tezko razumejo
skupinsko uporabo tehnologije in sodelovalne aplikacije. Pri tem lahko pomagajo demonstracije
takih aplikacij. Ce posamezniki uporabljajo skupinsko programsko opremo znotraj skupine,
lahko kolektivno ugenje tehnologije pospesi razumevanje in pri¢akovanja. Ce se posamezniki
ucijo o skupni tehnologiji sami, lahko oblikujejo svoje lastne predpostavke, pricakovanja in
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postopke, ki se lahko razlikujejo od predpostavk ljudi, s katerimi bodo sodelovali s pomocjo
tehnologije (Orlikowski, 1992a, str. 10).

V proucevani pisarni se Notes ni uporabljal na u¢inkovit nacin. Poglejmo, zakaj je bilo temu
tako.

V casu trajanja raziskave mnogo zaposlenih v pisarni ni imelo dobre predstave o tem, kaj je
Notes in kako naj bi se ga uporabljalo. Njihovi tehnoloski okviri v zvezi z Notesom so bili slabo
razviti in v glavnem so se zanaSali na znanje in izkus$nje, ki so jih imeli z individualno uporabo
tehnologije. Zato niso razvili novih vzorcev sodelovanja, niti druga¢nih delovnih postopkov pri
uporabi Notesa. Notesa tako sploh niso uporabljali, ali pa so ga vkljucili v obstojece tehnoloske
okvire in ga uporabljali v glavnem za pove€anje osebne produktivnosti z uporabo elektronske
poste, prenosa datotek ali dostopa do novic. Na oblikovanje neustreznih tehnoloskih okvirov v
zvezi z Notesom je vplivalo neustrezno komuniciranje in izobrazevanje o Notesu.

Zaposleni v proucevani pisarni so na primer prejeli relativno malo informacij v zvezi z Notesom.
Nekateri so o nameravani vpeljavi Notesa izvedeli iz Casopisov, drugi na rednih letnih seminarjih
podjetja, tretji, ko so program inStalirali na njihov racunalnik. Ker niso dobili natan¢nih
informacij o tem, kaj je Notes in zakaj se je podjetje odlocCilo za njegov nakup, so bili prisiljeni,
da izoblikujejo svoje lastne predpostavke o tehnologiji in vzroku njene vpeljave. Posledica tega
je bila, da so razvili Sibke tehnoloske okvire v zvezi z Notesom (Orlikowski, 1992a, str. 4).

Ker so bili tehnologi zelo zaposleni z namescanjem kopij Notesa v pisarne po vsej dezeli, jim je
zmanjkalo virov in €asa, da bi se v ve¢ji meri posvetili izobrazevanju uporabnikov. Tudi vodstvo
je menilo, da Notes ne zahteva formalnega izobrazevanja kon¢nih uporabnikov. Menili so, da se
bodo zaposleni naucili uporabljati tehnologijo in ceniti njene zmogljivosti tako, da bodo z njo
eksperimentirali in jo zato zaceli uporabljali na razli¢ne in zanimive nacine. Avtorica je v
raziskavi odkrila, da zaposleni niso uporabljali Notesa na tak nacin, kot je pricakovalo vodstvo.
Ker tak nacin vpeljave Notesa traja dalj ¢asa je menila, da je mozno, da je bila raziskava narejena
prezgodaj.

Uporabniki so se za delo z Notesom usposabljali na dva na¢ina: sami, s pomoc¢jo videokaset in
delovnega zvezka ter na tecaju, ki je trajal Stiri ure, izvajali pa so ga racunalniski strokovnjaki iz
podjetja. Materiali za usposabljanje so bili relativno tehni¢ni, poudarjali so individualno rabo
orodja. Predavatelji so opisovali osnovne Notesove funkcije kot so elektronska posta in brskanje
po podatkovnih bazah. Pri izobraZevanju se niso usmerili na podporo Notesa pri specifi¢nih
aktivnostih posameznikov ali skupinski koordinaciji, temve¢ so vsem predstavili Notes na enak
nacin. Izobrazevanje za delo z Notesom je bilo podobno izobrazevanju za delo s programi za
povecanje osebne produktivnosti, zato so zaposleni v okviru njihovih obstojecih tehnoloskih
okvirov razmis$ljali o Notesu kot o orodju za individualno uporabo ter niso osvojili novega
nacina razmisljanja, ki bi bilo potrebno za uporabo Notesa pri skupinskem delu.

Ucenje in uporabo Notesa je zelo zaviral sistem nagrajevanja v pisarni. Zaposleni v pisarni so
bili nagrajeni za delo s klienti in ker poleg tega niso dobro razumeli delovanja tega orodja, so
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delo z Notesom odklanjali. Veliko zaposlenih je uporabljalo elektronsko posto in brskanje po
podatkovnih bazah, ker to ni vzelo veliko ¢asa. Bolj obsezna raba Notesa pa jim je ze porusila
ravnotezje med placljivimi urami s klienti in preostalim ¢asom, zato so se zaposleni uporabe
Notesa izogibali.

V pisarni poleg tega niso formulirali novih delovnih postopkov ali novih politik v zvezi s
kvaliteto podatkov, zaupnostjo in kontrolo dostopa. Mnogo zaposlenih je izjavilo, da je to
zaviralo njihovo uporabo Notesa. Vodstvo ni formaliziralo standardnih postopkov in politik v
zvezi s kvaliteto in kontrolo podatkov. Tehnologi zato niso zeleli vzpostaviti politik, ki bi
zahtevale organizacijske spremembe. Posledica nejasno opredeljenih postopkov in politik je bila
negotovost v zvezi s tem, kdo je odgovoren za intelektualno vsebino Notesovih podatkovnih baz.

Piramidna struktura in pot kariere plezanja po hierarhi¢ni lestvici navzgor, je krepila
individualisti¢no in tekmovalno kulturo med zaposlenimi. Zaposleni v pisarni niso imeli veliko
motivacije, da bi posredovali svoje ideje, ker so se bali, da bodo izgubili status, mo¢ in

ey

ker so ze dosegli vrh kariere (Orlikowski, 1992a, str. 9).

2.5.4 Skupinska programska oprema v praksi

Avtorja sta s pomocjo raziskave, ki sta jo izvedla v 22 — tih svetovalnih podjetjih, v katerih so
vpeljali in uporabljali skupinsko programsko opremo, skuSala odgovoriti na naslednja vprasanja:
1. Kaksne koristi pri¢akujejo podjetja od skupinske programske opreme (SPO)?

2. Kaksne koristi so podjetja dejansko realizirala s pomo¢jo SPO?

3. Ali obstajajo med pricakovanimi in realiziranimi koristmi od SPO kakr$nekoli razlike
(Downing, 1999, str. 26)?

2.5.4.1 Metoda raziskave

Avtorja sta podatke, ki sta jih rabila, da bi odgovorila na zastavljena vprasanja, zbrala s pomocjo
ankete in intervjujev. V podjetja sta poslala 100 anket, na katere so odgovarjali vodje. Avtorja
sta naknadno intervjuvala Se nekatere posameznike, zato da so pojasnili odgovore, in da sta
pridobila dodatne informacije, ki sta jih potrebovala.

Avtorja je v anketi najprej zanimalo, v kolik$ni meri so bile pricakovane in realizirane naslednje
koristi:
izboljSanje storitev za odjemalca,
izbolj$anje komunikacije znotraj svetovalnega podjetja,
. konkurenc¢na prednost,

1
2
3
4. prihranek pri stroskih,
5. vecja produktivnost,

6. vpliv na znanje svetovalnega podjetja,
7

drugo.

Vprasani so ocenili pri¢akovane in realizirane koristi na 5 — stopenjski lestvici. Anketiranci so
ocenili tudi, v kolikSni meri so prispevali k uspehu ali neuspehu SPO naslednji dejavniki:
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podpora strokovnjaka za SPO iz vrst vodstva pri projektu SPO,
vodstvo je narekovalo uporabo SPO,

organizacijska kultura je podpirala SPO,

uporabilo se je metodo pilotskega projekta,

SPO so izbrali za izvedbo specifi¢nega poslovnega problema,
izobraZevanje so izvajali strokovnjaki za informacijske sisteme,
izobrazevanje je izvedel poslovni oddelek,

tehni¢na struktura je podpirala SPO,

00 NG AW

. projekt je bil zelo odmeven, imel je velik finan¢ni vpliv,
10. drugo.

2.5.4.2 Rezultati raziskave

Avtorja sta za vsako korist SPO analizirala rezultate in navedla vzroke za razlike med
pricakovanimi in realiziranimi koristmi SPO. Posebej so ju zanimala podjetja, ki so od SPO
pricakovala dolocene koristi, niso pa jih realizirala. Rezultati raziskave so bili nasledn;ji
(Downing, 1999, str. 27):

1. IzboljSane storitve za odjemalca

Vseh 22 (100 %) podjetij, ki so sodelovala v anketi, je pricakovalo 'izboljSanje storitev za
odjemalca' kot eno izmed koristi, ki jo bo podjetje prejelo z vpeljavo SPO. Povprecna stopnja
realizacije te koristi je bila 3,4 na 5 stopenjski lestvici. V vecini podjetij so bili precej zadovoljni
z vlogo SPO pri izboljSanju storitev za odjemalce. 1z veéine podjetij so porocali, da k vecji
kvaliteti storitev v veliki meri prispeva takojSen dostop do podatkovnih baz z znanjem (pretekli
predlogi strank, pogosto zastavljena vprasanja..) in komunikacija, ki je ne ovirata Cas in prostor.
Tri podjetja so porocala, da ni bilo po vpeljavi SPO nobenega napredka pri izboljSanju storitev
za odjemalce. Kot glavni razlog za to so navedli, da so izobrazevanje izvajali strokovnjaki za
informacijske sisteme za razliko od drugih podjetij, kjer so bile za izobrazevanje zadolzene
poslovne enote. Strokovnjaki za informacijske sisteme so sicer zelo dobro predstavili tehni¢ne
funkcije SPO, niso pa se osredotocili na poslovne cilje organizacije, posebej na sposobnost SPO,
da poveca kvaliteto storitev za odjemalce.

2. Povecana komunikacija znotraj svetovalnega podjetja

Povecano komunikacijo znotraj svetovalnega podjetja je pricakovalo 19 podjetij (86 %o).
Povprecna stopnja realizacije te koristi je bila 3,1. Kot glavni razlog za povecano komunikacijo
so anketiranci navedli sposobnost komuniciranja s pomoc¢jo SPO ne glede na ¢as in prostor
komuniciranja. Na povecanje komunikacije je imela vpliv tudi proSnja zaposlenim, naj si
prostovoljno izmenjujejo informacije. Sedem podjetij z uvedbo SPO ni opazilo napredka pri
povecanju komunikacije v podjetju. Analiza podatkov je pokazala, da je bila za to deloma kriva
organizacijska kultura, ki ni podpirala uporabe SPO v podjetju.

3. Konkurenc¢na prednost

V vseh 22 — tih podjetjih so pricakovali, da bo podjetje z uvedbo SPO pridobilo konkuren¢no
prednost. Povprecna stopnja realizacije te koristi je bila 2,5. Konkurenc¢na prednost je bila ena
izmed koristi, ki so jih podjetja realizirala v najmanjs$i meri. Vzrok za to je bil ponovno v tem,
ker so izobrazevanje izvajali strokovnjaki za informacijske sisteme. Dodatni vzrok je bil v tem,
da je vodstvo natan¢no doloc¢ilo naine uporabe SPO, kar je zaduSilo kreativnost in
eksperimentiranje in moznost, da se ustvari konkuren¢no prednost. Udelezenci intervjujev so v

27



zvezi s to koristjo pripomnili, da je konkurencno prednost tezko opredeliti in meriti, posebno na
kratek rok. Celo podjetja, ki na kratek rok niso realizirala konkuren¢ne prednosti, so bila v zvezi
s prihodnjimi rezultati optimisticna.

4. Prihranek pri stroskih

V 19 — tih podjetjih (86 %) so pricakovali, da bodo z vpeljavo SPO prihranili pri stroskih. Ta
korist je bila izmed vseh koristi SPO najslabSe realizirana, povpre¢na stopnja realizacije te
koristi je znagala 2. Ceprav so v podjetjih menili, da bodo na dolgi rok to korist realizirali v vedji
meri, so bili na kratek rok stroski vpeljave in izobrazevanja vecji kot so pri¢akovali. SPO je
tehnologija s 'kriticno maso'. Pri dolo¢enem obsegu tehnologije za¢nejo prihranki pri stroskih
naraScati po eksponentni stopnji, Ceprav Stevilo uporabnikov tehnologije narasca linearno.

5. Ve€ja produktivnost

V vseh 22 — tih podjetjih so pri¢akovali, da bodo z vpeljavo SPO uresnicili to korist. Povprecna
stopnja realizacije te koristi pa je bila 2,5. V Sestih podjetjih so ocenili stopnjo realizacije te
koristi s stopnjo 0. V teh podjetjih so navedli dva vzroka za tako slab rezultat:

1. Nad vpeljavo in uporabo SPO ni bedel strokovnjak za SPO z veliko mocjo v organizaciji, ki bi
neprestano nadzoroval in spodbujal uporabo SPO. Intervjuvanci so menili, da je tezko spremeniti
nacine dela in povecati produktivnost, ¢e ni nikogar, ki bi spodbujal uporabnike SPO k novim
nac¢inom uporabe.

2. Vodstvo ni dovolj natancno doloc¢ilo smeri in podro¢ja uporabe SPO.

Zanimivo je bilo, da so intervjuvanci po eni strani menili, da natancne usmeritve s strani vodstva
ovirajo pridobivanje konkuren¢ne prednosti, po drugi strani pa so Zeleli ve¢ usmeritev vodstva za
doseganje vecje produktivnosti. To nasprotje se je lahko pojavilo zato, ker je pojem
produktivnosti bolj merljiv kot pojem konkuren¢ne prednosti, opozarja pa lahko tudi na tezave
pri iskanju razmerja med prevec togim in preve¢ ohlapnim vodstvom.

6. Vpliv na znanje svetovalnega podjetja

Vpliv na znanje svetovalnega podjetja je bila najmanj pricakovana korist (55 % podjetij) in
istocasno v najvecji meri realizirana korist (povprec¢je 4,3). Mozni vzrok za ta pojav je lahko ta,
da je bil v raziskavi termin 'vpliv na znanje' nepravilno klasificiran in da so anketiranci menili,
da termin 'vpliv na znanje' pomeni ve¢ uporabe znanja. V podjetjih, v katerih so pricakovali to
korist, je vodstvo predlagalo in spodbujalo tako uporabo proizvoda. Skoraj vsa podjetja, ki so
pri¢akovala to korist, so jo tudi realizirala. Ce so uporabniki SPO vedeli, da imajo neposreden in
takojSen dostop do podatkovnih baz z znanjem, so jih skoraj gotovo tudi uporabljali.

Na podlagi ugotovitev iz raziskave sta avtorja bodo¢im uporabnikom SPO svetovala naslednje:

1. Preverite, e v podjetju obstaja kultura, ki podpira izmenjevanje informacij in znanja.

2. Dolocite strokovnjaka za SPO z veliko mo¢jo v podjetju, ki bo skrbel za nacrtovan potek
projekta.

3. Dolocite osnovne koristi, ki jih pri¢akujete z uporabo SPO.

4. Zagotovite, da bo poleg usposabljanja za reSevanje tehni¢nih problemov, vecji del
usposabljanja naravnan na reSevanje poslovnih problemov.

5. Pois¢ite primerno razmerje med dajanjem navodil za uporabo SPO in spodbujanjem
zaposlenih za eksperimentiranje s SPO (Downing, 1999, str. 30).
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2.5.5 Sprememba organizacije zaradi vpeljave skupinske programske opreme

S pomocjo te raziskave je zelela avtorica ugotoviti, kaksen vpliv je imel obstojeci nacin uporabe
skupinske programske opreme SPO, konkretno Lotus Notesa, na delovne postopke, strukturo in
medsebojne odnose zaposlenih.

2.5.5.1 Potek in metoda raziskave

Raziskava je bila izvedena v podjetju, ki se ukvarja s prodajo programske opreme po vsem svetu
in sicer v oddelku za podporo odjemalcem. Tehni¢na podpora odjemalcem je tezavno delo, kajti
stranke se obracajo na podjetje z razlinimi tezavnimi problemi. ReSevanje problema stranke
ponavadi zahteva vecurno raziskovanje in vkljucuje iskanje s problemom povezanega materiala,
sodelovanje z razvojnim oddelkom itd.

Raziskava je bila izvedena dve leti po vpeljavi Notesa. Podatki so bili zbrani s pomocjo 37 — tih
nestrukturiranih in polstrukturiranih intervjujev. UdeleZenci intervjujev so bili v glavnem iz
oddelka za podporo odjemalcem, bili pa so tudi iz drugih oddelkov, kjer so uporabljali Notes, da
so lahko sodelovali z oddelkom za podporo odjemalcem. Avtorica je zbirala podatke tudi z
opazovanjem zaposlenih pri delu. Podatke je analizirala na kvalitativen nacin, tako da je iz
zapiskov intervjujev in opazovanj izluscila bistvene stvari (Orlikowski, 1995, str. 3).

2.5.5.2 Rezultati raziskave

Analiza zbranih podatkov je pokazala, da je uporaba Notesa v prou¢evanem oddelku povzrocila
v obdobju dveh let Stevilne planirane in nepricakovane spremembe, med katerima je vladala
dolocena odvisnost. Planirane spremembe so prevladovale v zacetnem obdobju vpeljave
tehnologije ter pripravile teren za pojav nekaterih nepricakovanih sprememb. V kasnejSem
obdobju uporabe tehnologije sta obe vrsti sprememb delovali istocasno. Tabela 2 prikazuje
planirane in nepri¢akovane spremembe, ki jih je povzrocila uporaba Notesa v razli¢nih obdobjih
njegove uporabe.

Zacetno obdobje uporabe Notesa

V zacetnem obdobju vpeljave Notesa sta se pojavili dve planirani organizacijski spremembi:
sprememba v nacinu dela specialistov in sprememba v na¢inu dela managerjev. Kot rezultat teh
dveh planiranih sprememb sta se pojavili dve nepri¢akovani organizacijski spremembi:
sprememba v razporejanju dela v oddelku in sprememba oblike sodelovanja med specialisti.

Planirana sprememba in nac¢in dela specialistov

Spremembi, ki sta se pojavili v na¢inu dela specialistov sta bili: dokumentiranje procesa in
iskanje znanja. S pomocjo nove SPO se ni samo hranilo znanja o problemu in njegovi resitvi, kot
je bilo obicajno pri prej$nji informacijski tehnologiji. Nova SPO je bila naértovana tudi za
hranjenje opisa vseh faz v procesu reSevanja problema, kar je od specialistov zahtevalo, da so
dokumentirali vse podrobnosti reSevanja problema. OsredotoCenje na dokumentiranje procesa je
pomenilo spremembo v nadinu dela specialistov od vecinoma raziskovalnega k obojemu
raziskovalnemu in dokumentarnemu.
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Eden izmed zanimivih nepriCakovanih rezultatov dokumentiranja procesa je bil, da so se
specialisti zelo osredotocili na to, kaj in kako so dokumentirali. Ta pojav je po eni strani
dokazoval, da so bili specialisti motivirani za sodelovanje. Probleme so Zeleli dokumentirati na
nacin, ki bi drugim najbolj pomagal. Po drugi strani pa so se specialisti zavedali, da so njihovi
dokumenti javno dostopni. Posledica tega je bila, da so kontrolirali in pregledovali, kaj je bilo
objavljeno v podatkovnih bazah.

Tabela 2: Planirane in nepri¢akovane spremembe v oddelku za podporo odjemalcem v razli¢nih
obdobjih uporabe Notesa

Obdobje uporabe | Oblika spremembe | Podrocje Specifi¢ne Nepricakovani
organizacijske organizacijske organizacijski
spremembe spremembe rezultati

Planirana Nacin dela e Dokumentiranje | Osredotocanje na
specialistov procesa dokumentacijo
» Iskanje znanja | Pregledovanje
dokumentov
e Ucenje
*  Odvisnost od
tehnologije

Zacetno Planirana Nacin dela e Upravljanje z e Strah pred

managerjev viri elektronskim
e Kontroliranje nadzorom

procesa in ¢ Tekmovanje med
L izvajamja ] specialisti
Nepri¢akovana Razporejanje dela e Sodelavci za e Odpor do prenosa

vzdrzevanje dela na druge
________________________________________________ _Posredniki |
Nepricakovana Oblika sodelovanja |+  Prostovoljno * Tekoce

nudenje pomoci medsebojno

¢ Norme za sodelovanje

podporo in

nudenje pomo¢i

v elektronski

obliki
Planirana Nacin celotne ¢ Elektronska *  Pomanjkanje

koordinacije povezava z skupnih norm

oddelki za

podporo

odjemalcem na

drugih
N N R kontlnentlh

Kasnejse Planirana Koordinacijski ¢ Koordinacijaz |* Odpor razvojnega
mehanizmi znotraj razvojnim oddelka
oddelka oddelkom,

e managementom
Nepri¢akovana Izkoris¢anje znanja |¢  Mehanizem +  Casovne omejitve
izobrazevanja |+  Kontrola dostopa
+  Sirjenje znanja

Vir: Orlikowski, 1995, str. 7
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SPO je specialistom omogocila, da so hitro in z lahkoto priSli do podatkovne baze, v kateri je
bilo dokumentirano reSevanje preteklih problemov. Dva zanimiva, nepriCakovana rezultata
tekoCega iskanja znanja sta bila: tekoCe ucenje in tehnoloska odvisnost. Ko so specialisti iskali
znanje v podatkovni bazi so naleteli na vrsto problemov in resitev. To je povzrocilo, da so bili
bolj informirani, kot so bili pred vsakodnevno uporabo SPO. Iskanje znanja je dobilo vlogo
neformalnega in tekoCega mehanizma ucenja. Posledica osnovane baze znanja je bila, da je
postalo delo specialistov od nje odvisno. Ker so se posebej mlajsi specialisti pri delu zanasali
samo na SPO, niso znali delati na druge nacine, zato so jim okvare tehnologije povzrocale velike
probleme.

Planirana sprememba in narava dela managerjev

Uporaba Notesa je managerjem omogocila, da so lahko bolj ucinkovito upravljali z viri,
izvrSevali tekoCe procese in kontrolo. Kot posledica spremembe nacina dela sta se pojavila dva
nepri¢akovana rezultata: strah pred elektronskim nadzorom in nekaj konkurence med specialisti.

Notes je managerjem omogocil kratkoro¢no in dolgoro¢no upravljanje z viri. Managerji so poleg
tega imeli vecji vpogled v delovne procese specialistov kot pred vpeljavo te tehnologije, ker so
specialisti delovne postopke dokumentirali. Dva nepri¢akovana rezultata elektronskega nadzora s
strani managerjev sta bila strah specialistov pred elektronskim nadzorom in nastanek priloznosti
za primerjavo med deli specialistov. Ker so imeli specialisti vpogled v delo drugih specialistov,
se poleg tega niso mogli ve¢ pretvarjati, da imajo prevec dela.

Nepric¢akovana sprememba in razporejanje dela

Uporaba Notesa je povzro€ila drug nacin razporejanja dela. Na primer, pred uporabo Notesa so
specialisti samostojno ali z obCasnim posvetovanjem s sodelavci reSevali probleme, ki so bili
naslovljeni nanje. Z uporabo Notesa pa so se lahko problemi dinami¢no razvrs€ali med sodelavci
s ciljem, da bi bili problemi kar najbolj u¢inkovito reSeni. Tako naj bi mlajsi specialisti posiljali
probleme strank, ki jih ne bi znali resiti starejSim specialistom. Kot nepricakovan rezultat takega
sodelovanja se je pojavil oCiten odpor mlajsih specialistov, da bi odstopili svoje probleme. Mlajsi
specialisti so navedli naslednje vzroke takega odpora: skrb, da ne bi kolegov prevec obremenili,
zelja po obvladovanju dela in zelja po uc¢enju. Ti problemi so povzrocili, da so managerji vpeljali
formalne posrednike, ki so uravnavali tok dela med mlaj$imi in starejSimi specialisti. Njihova
naloga je bila, da so pregledali vse probleme, ki jih je bilo potrebno resiti, jih pomagali resiti, ¢e
je bilo mogoce in zagotoviti, da se je problem odstopil starejSim specialistom, ¢e je bilo to
potrebno.

Nepric¢akovana sprememba pri obliki sodelovanja

Uporaba novega elektronskega mehanizma za sodelovanje je vodila k zanimivi nepri¢akovani
spremembi: sodelovanje med specialisti se je iz reaktivnega spremenilo v proaktivno. Specialisti
so raje, kot da bi Cakali, da jih bodo vprasali za reSitev problema, aktivno iskali probleme, za
katere so poznali reSitve. To spremembo je spodbujala sodelovalna kultura v oddelku.
Nepricakovana posledica te nove oblike elektronskega sodelovanja je bil premik od neposredne
oblike sodelovanja k elektronski obliki sodelovanja.
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Kasnej$a uporaba Notesa

Pri uporabi Notesa sta se v kasnejSem obdobju pojavili dve planirani organizacijski spremembi:
elektronska povezava z oddelki na drugih kontinentih in koordinacija z lokalnimi oddelki s
pomocjo tehnologije. Pojavili sta se tudi dve nepricakovani spremembi: nastanek mehanizma
izobrazevanja in njihov vpliv na znanje zaposlenih ter nastanek poti za Sirjenje tehni¢nega znanja
v podjetju.

Planirana sprememba in oblika globalne podpore odjemalcem

Oblika globalne podpore odjemalcem se je spremenila, ko so Notes vpeljali v tri glavne oddelke
za podporo odjemalcem na drugih kontinentih. S to tehnolosko spremembo je imel vsak oddelek
za podporo odjemalcem dostop do podatkovnih baz ostalih oddelkov za podporo odjemalcem.
Na ta nacin so imeli specialisti na razpolago bolj obsezno podatkovno bazo, v kateri so lahko
iskali informacije. Ce specialisti v enem izmed oddelkov niso znali reiti problema, so lahko
problem prepustili enemu izmed drugih oddelkov, kjer so imeli bolj izkuSene specialiste. Vecina
specialistov je imela raje elektronsko obliko sodelovanja s ¢ezmorskimi oddelki, ker so se na ta
nacin izognili tezavam zaradi Casovnih razlik. Uporaba Notesa je povzrocila, da je bilo reSenih
veC problemov, ki so bili preusmerjeni v oddelke na drugih kontinentih, kot ¢e bi problem
posredovali po telefonu. Pomanjkanje norm o globalnem sodelovanju je povzrocilo
nepri¢akovane probleme. Iz oddelkov, kjer problemov niso znali resiti so posiljali probleme v
druge oddelke, ne da bi poprej poskuSali problem analizirati, raziskati (Orlikowski, 1995, str.
15).

Planirana sprememba in koordinacijski mehanizmi znotraj oddelka

V podjetje so na podlagi Notesa vpeljali sisteme za odkrivanje napak, kar je omogocilo
specialistom takojSnjo preusmeritev okvare, ki so jo nasli, v ustrezen sistem za sledenje napakam
in poizvedovanje o statusu napak z ocenjevanjem razli¢nih sistemov za sledenje napakam. Na ta
nacin je bilo olajSano porocanje o napakah, povecala se je koli¢ina informacij o napakah,
omogocena je bila sprememba zaporedja odpravljanja napak, ce se je to izkazalo za primerno.
Vodstvo je bilo nad sistemom za odpravljanje napak navduSeno, ker je tak sistem pospeseval
koordinacijo, priskrbel ve¢ informacij in spodbudil sodelovanje z oddelkom za podporo
odjemalcem. Nepri¢akovana organizacijska sprememba zaradi sistema za odkrivanje napak je bil
odpor razvojnega oddelka do tega sistema, ker so smatrali, da je odpravljanje napak njihova
manj pomembna delovna zadolzitev. Poleg tega zaradi drugih delovnih zadolzitev niso imeli
dovolj ¢asa za ucenje o delovanju sistema za sledenje napakam. Ker so razvojniki uporabljali
Notes bolj v tehni¢nem kot uporabniSkem smislu, so bili kritiéni do njegovih tehni¢nih
zmogljivosti.

Nepri¢akovana sprememba in izkoriS¢anje znanja

Rastoca baza znanja je povzrocCila, da so tehnologi in specialisti vpeljali dve inovaciji:
mehanizem izobrazevanja za novozaposlene in elektronske poti za Sirjenje ter objavljanje
tehni¢nega znanja zunaj oddelka za podporo odjemalcem. Sirjenje znanja je v oddelku za
podporo odjemalcem povzrocilo nekatere nepricakovane probleme kot je upravljanje s casom
namenjenega pridobivanju kvalitetnega znanja in kontrolo dostopa do znanja
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Mehanizem za izobrazevanje s pomocjo Notesa je priskrbel informacije o naravi in vsebini
podatkovne baze s podatki o problemih odjemalcev ter na osnovi izpopolnjene dokumentacije
ponudil vaje v tehnikah za reSevanje problemov. V podjetju so v okviru Notesove elektronske
poste izdelali Sest podatkovnih baz namenjenih objavi raznih informacij in znanja. V zvezi z tem
pa se je pojavil problem, ker je ustvarjanje dokumentov za prikaz znanja vzelo precej Casa.
Pojavila se je tudi skrb, da ne bodo zaposleni skrbno razmislili o problemu, ampak bodo
uporabili objavljeno reSitev, ki je lahko tudi nenatancna. Pomembna nepri¢akovana posledica
razli¢nih inovacij v zvezi s Sirjenjem znanja je bil problem kontrole dostopa. Vse ve¢ ljudi se je
zavedalo, kako dragocena je baza znanja in je zato Zelelo dostop do nje. Managerje je skrbelo, da
ne bi tisti, ki so imeli dostop do podrobnih informacij, uporabljali le-teh za neprimerne namene.
Managerji so zato razvili razlicne mehanizme za omejevanje dostopa do baze znanja. Dostop so
dovoljevali na primer na osnovi zaupanja. Poleg tega so v navodila za uporabo Notesa napisali
opozorilo, da ni dovoljena uporaba podatkovne baze za namene, ki imajo negativen vpliv na delo
oddelkov za podporo odjemalcev (Orlikowski, 1995, str. 24).

3 ORGANIZACIJSKA KULTURA

Iz literature, ki se nanasa na proucevanje povezave med IT in delovanjem organizacije je
razvidno, da igra organizacijska kultura pomembno vlogo pri vpeljavi in uporabi IT in tudi pri
spreminjanju organizacije. V tem poglavju bom pojem organizacijske kulture poskuSala
pojasniti.

3.1 OPREDELITEV ORGANIZACIJSKE KULTURE

Prav je, da najprej opredelim pojem kultura. Z antropoloskega vidika se kultura eksplicitno
pokaze v 'civilizaciji', to je v:

= konkretnem delovanju,

» izdelkih in jeziku, ki ga uporabljamo (Lipi¢nik, 1994, str. 241).

Pri tem naj bi 'delovanje' pomenilo vse oblike ¢lovekove dejavnosti, 'izdelki' vse ¢lovekove
produkte, uporabljene predmete, naprave, tehnologije, 'jezik' pa je izraz za vse komunikacijske
oblike in odnose znotraj sistema in z okoljem.

Izraz organizacijska kultura ima svoj izvor v antropologiji, nato se je uveljavil v sociologiji in
nedavno v literaturi z organizacijsko teorijo.

Definicij organizacijske kulture je veliko. Osnovna Clenitev definicij organizacijske kulture so
definicije, ki opredeljujejo kulturo v ozZjem smislu in definicije, ki jo opredeljujejo v SirSem
smislu. Organizacijska kultura v ozjem pomenu je medsebojno povezan sistem predstav in
vrednot doloCene skupine, ki ji sluzijo kot osnova za odloCanje med razlicnimi moznostmi.
Organizacijska kultura v SirSem pomenu pa ne pomeni samo vrednot, temve¢ tudi prepri¢anja in
nacine ravnanja, simbole, pravila, norme, postopke pa tudi tehnologijo in tehni¢na sredstva, ki
jih skupina uporablja (Mesner v Kavc¢ic, 1988, str. 108).

33



V strokovni literaturi o organizacijski kulturi se pogosto uporablja Scheinova definicija
organizacijske kulture, ki se glasi:

'Organizacijska kultura je vzorec temeljnih predpostavk, ki jih je kaka skupina izna$la, odkrila ali
razvila, ko se je ucila spopadati s problemi eksterne adaptacije in interne integracije, to je vzorec,
ki se je pokazal dovolj dober, da ga ocenjujejo kot veljavnega, zato nove ¢lane ucijo po tem
vzorcu dojemati, misliti in Cutiti te probleme' (Kav¢i¢ v Mozina, 1994, str. 177).

Primeri nekaterih drugih definicij organizacijske kulture so naslednji:

= Organizacijska kultura je niz skupnih razumevanj, ki se kaZejo v nacinu izraZanja.

= Organizacijska kultura je zbir simbolov, ceremonij in mitov, ki sporo¢ajo osnovne vrednote
in verovanja organizacije njenim zaposlenim.

= Organizacijska kultura je vzorec verovanj in pri¢akovanj, ki so skupne ¢lanom in ki
proizvajajo norme, ki oblikujejo vedenje.

= Organizacijska kultura so skupne vrednote (kaj je pomembno) in verovanja (kako delujejo
stvari), ki so v medsebojnem vplivu z organizacijskimi strukturami in kontrolnimi sistemi in
ki proizvajajo norme (nacin, kako se tu stvari odvijajo).

= Organizacijska kultura je fond skupnega obnasanja zaposlenih v organizaciji.

= Organizacijska kultura je nacin skupnega misljenja in delovanja v skupini, med ¢lani
organizacije.

Izraz organizacijska kultura sre€ujemo v strokovni literaturi ze nekaj desetletij. Kot vzroke, zakaj
je fenomen organizacijske kulture v zadnjih 20-tih letih pridobil na pomenu, bi lahko na kratko
nastela naslednje:

1. Tezave pri uresni¢evanju sprememb v organizacijah.

Preucevanje dejavnikov uspeSnosti uvajanja organizacijskih sprememb je pokazalo, da so bile
spremembe pogosto neuspesne, ker uvajalci pri njihovem uvajanju niso upostevali Stevilnih
dejavnikov, ki jih je mogoce Steti v okvir organizacijske kulture (Kav¢ic, 1992, str. 77).

2. Upadanje konkurencne sposobnosti ameriskega gospodarstva.

Pri proucevanju, zakaj je to tako, so raziskovalci odkrili nove 'mehke dejavnike', ki delujejo v
organizaciji.

3. Japonski gospodarski ¢udez.

Raziskovalci so v delovanju japonskih organizacij odkrili vrsto posebnosti. Oznacili so jih kot
kulturne razlike.

4. Naftni Sok.

V prilagajanju na nove razmere so se pokazale bistvene razlike med podjetji v razli¢nih dezelah.
Nekatera podjetja so se novim pogojem prilagodila hitro, druga pocasi.

5. Sprememba vrednot v druzbah in organizacijah.

Sprememba v vrednotah je vplivala tudi na delovanje in uspeSnost podjetij. Managerji so
ugotovili, da podrejenih ne morejo ve¢ motivirati s klasi¢énimi pristopi. Vprasanja, kako
motivirati zaposlene, kako doseci, da bodo cilji podjetja postali tudi njihovi osebni cilji, so v
managerjih vzpodbudila vec¢je zanimanje za kulturo podjetja (Rozman, 1993, str. 169).
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3.2 SESTAVINE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Sestavine organizacijske kulture lahko razvr§¢amo na razli¢ne nacine. Razvrstimo jih lahko v 4
skupine dejavnikov: vrednote, vzorniki, obi€aji in obredi, komunikacije. Glede na stopnjo
razumljivosti kulturnih elementov, njihove razpoznavnosti in zavedanja, tvorijo organizacijsko
kulturo tri ravni: produkti, vrednote in temeljne predpostavke (glej SI. 6). Elemente
organizacijske kulture lahko razvrstimo tudi na naslednje plasti: materialne stvaritve, obstojece
vzorce obnaSanja, norme obnasanja, vrednote ter temeljna pojmovanja. Po Tav¢arjevem mnenju
se kultura organizacije kaze v vrednotah in prepri¢anju, normah in pravilih obnasanja ter v
vedenju v organizaciji (Tavcar, 1988, str. 211).

Slika 6: Ravni kulture in njihova interakcija

PROIZVODI
Tehnologija Vidno, vendar pogosto
Umetnost neuganljivo

Vidni in sli$ni obrazci vedenja

r

VREDNOTE
Preverljive v fizicnem okolju Visja raven zavedanja
Preverljive samo s socialnim
soglasjem

r

OSNOVNE PREDPOSTAVKE

Odnos do okolja Samoumevno
Narava resnicnosti, ¢as in prostor Nevidno
Narava ¢loveske narave Predzavestno

Narava cloveske dejavnosti
Narava ¢loveskih odnosov

Vir: Schein, 1985, str. 14

Sestavine organizacijske kulture, ki jih omenjajo razli¢ni raziskovalci, lahko razdelimo na
opazljive in neopazljive. Opazljive sestavine organizacijske kulture so naslednje:

1. Proizvodi in storitve

Proizvodi in storitve sestavljajo najvidnejSo plat organizacijske kulture, vendar je v njih najtezje
odkriti, kaj je kulturna vsebina. To so fizicne manifestacije in produkti obstojece kulture v
podjetju.

2. Vzorniki

To so ljudje, ki poosebljajo vrednote organizacije in njeno kulturo. S svojim delovanjem so
veliko koristili oz. koristijo organizaciji in rabijo kot zgled za druge, kakSno obnaSanje je ne
samo zaZeleno, ampak tudi dosegljivo. Ce analiziramo njihovo delovanje lahko odkrijemo
elemente organizacijske kulture v podjetju. To so praviloma posamezniki ali skupine v vrhu
organizacije.
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3. Obicaji in obredi

Z obicaji in obredi so misljeni znacilni vzorci vedenja posameznikov in skupin v organizacijah.
Obicaje najdemo na Stevilnih podrocjih: sporazumevanje med posamezniki in skupinami: obicaji
pri delu, obicaji pri vodenju, obicaji ob pohvalah in priznanjih in skrbno pripravljene prireditve
(Tavcar, 1988, str. 212).

4. Komunikacije

Z vidika organizacijske kulture je pomembno neformalno komuniciranje v podjetju ter odnos
neformalnega do formalnega komuniciranja v organizaciji. Pojavne oblike neformalnega
komuniciranja so razne zgodbe in legende o organizaciji, krilatice, govorice, Cence, ki so
znaCilne sestavine organizacijske kulture. Ko raziskujemo neformalno komuniciranje z
namenom ugotoviti, kak$na je organizacijska kultura v podjetju se moramo vprasati, kje in kako
¢lani prihajajo do pomembnih informacij, kakSne narave so govorice v organizaciji, kakSen
obseg in pomen imajo ¢ence itd.

Na meji med zavednim in nezavednim so vrednote in norme. Vrednota je definirana kot nekaj,
¢emur se priznava veliko nacelno vrednost in se mu zato daje prednost (Slovar slovenskega
knjiznega jezika). Na oblikovanje vrednot med drugim vplivajo tradicija, verovanja in zgodovina
razvoja populacije. Vrednote se izraZzajo v obnaSanju ljudi. Tezko so neposredno opazljive.
Vrednote je mogoce ugotoviti v razgovorih z zaposlenimi ali prek anketnih vprasalnikov. Vendar
lahko na tak nacin pridemo le do vrednot, ki bi jih ljudje radi imeli za razlog delovanja, prave
vrednote pa navadno ostanejo skrite.

Norma pa je definirana kot pravilo, predpis, ki doloca, kakSno sme ali mora biti ravnanje,
vedenje in miSljenje (Slovar slovenskega knjiznega jezika). NeupoStevanje norm je lahko
sankcionirano. Norme zagotavljajo skladnost v delovanju ¢lanov skupine. Pogosto je norme
tezko prepoznati le z opazovanjem, brez direktnih informacij od zaposlenih.

Nezavedne sestavine organizacijske kulture so temeljne predpostavke. Clani podjetja se jih ne
zavedajo. O njihovem obstoju lahko sklepamo na podlagi vidnih sestavin (Kav¢i¢ v Mozina,
1994, str. 180). Od vrednot se razlikujejo po tem, da vedno vodijo k resitvi problema, medtem ko
vrednote izrazajo zeleno reSitev, ki pa ni nujno skladna z reSitvijo, ki deluje. Temeljne
predpostavke so znotraj skupine tako samoumevne, da najdemo le minimalno stopnjo njihove
razli¢nosti. Ce je osnovna predpostavka v skupini trdno zasidrana, imajo &lani vedenje, ki je
osnovano na katerikoli drugi predpostavki, za nesprejemljivo (Schein, 1985, str. 18).

Temeljne predpostavke se oblikujejo na naslednjih podrocjih: odnosi z zunanjim svetom, narava
resni¢nosti, Cas in prostor, narava Cloveskega znacCaja, narava cCloveske aktivnosti, narava
¢loveskih odnosov (Mesner, 1995, str. 74).

Da bi organizacija prezivela in rasla, mora izpolniti, kar zahteva njeno okolje. Pri opredelitvi
odnosa do okolja se lahko v organizaciji oblikuje prepric¢anje, da si ¢lovek lahko okolje podredi
in ga nadzoruje ali pa da se mora c¢lovek podrediti naravi. Odnos do okolja, ki ga ima
organizacija, dolo¢a njeno strategijo, temeljni cilj delovanja ter tudi, ali bo najve¢ pozornosti
posvecala tehnologiji, trgu ali politiki.
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Vrsta prepri¢anj o tem, kaj je resni¢no in kako to odkriti, je klju¢ni del vsake kulture. Kaj je
resni¢no in kako to odkriti lahko zaposleni ugotovijo z objektivnim testom, s skupnim soglasjem
ali s subjektivnim mnenjem dolo¢enega posameznika. Od tega je odvisen nain sprejemanja
odlocitev in ureditev medsebojnih odnosov v podjetju.

Predpostavke o Casu izrazajo temeljno usmeritev glede prihodnosti, sedanjosti in preteklosti.
Casa ne pojmujejo razliéno samo med razliénimi druzbami, temve¢ tudi v podjetjiu med
razliénimi poklici, statusi, oddelki v organizaciji, kar lahko povzroci veliko konfliktov. Primer
razli¢nega pojmovanja ¢asa v razli¢nih druzbah je npr. ta, da je v latinskih drzavah primerno in
moderno biti pozen, medtem ko je v dezelah zahodne Evrope zaljivo.

Predpostavka o prostoru velikokrat oznacuje druzbene odnose in distanco med ¢lani, zato je za
organizacije pomembna simbolna dimenzija. Normalna razdalja, ki jo imajo ljudje drug do
drugega, simbolizira formalnost odnosov. Odprte ureditve vplivajo na to, da ljudje z lahkoto
komunicirajo drug z drugim, medtem ko privatne pisarne in zaprta vrata simbolizirajo potrebo,
da sami razmisljamo. Lokacija in velikost pisarn kot tudi pohistvo so v mnogih organizacijah
direktno povezani s polozajem v podjetju.

V vsaki kulturi obstajajo tudi osnovne predpostavke o znacilnostih cloveSke narave, ki se
nanasajo na to, ali so ljudje v glavnem dobri, slabi ali nevtralni, ter na to, ali je ¢loveska narava
dolocena ze ob rojstvu ali se lahko spremeni. Te predpostavke vplivajo na oblikovanje
kontrolnega in nagrajevalnega sistema, sistema kadrovanja in napredovanja.

Predpostavka o naravi Cloveskega delovanja odseva predpostavke o cloveski naravi in o
temeljnem razmerju organizacije ali skupine do okolja. Glede na te predpostavke je podjetje
lahko usmerjeno v aktivno delovanje, kar se kaze v hitrih reakcijah organizacije na tezave in v
nacinu vodenja, ali pa se podjetje okolju podreja.

Vsaka kultura vkljucuje tudi predpostavke o naravi medsebojnih odnosov, o primernem nacinu
medsebojnega komuniciranja in delovanja. V okvir teh predpostavk sodijo temeljna prepricanja
o mo¢i, hierarhiji, medsebojnem sodelovanju, konfliktih, clovekovi naravi, delovanju, odnosu do
okolja ipd. Vprasamo se lahko npr., ali je druzba v osnovi organizirana okrog skupine ali okrog
posameznika, in za koga se bo posameznik zrtvoval, ¢e bodo njegovi interesi in interesi druzbe v
konfliktu.

Organizacijska kultura ima torej svoje dimenzije, na osnovi katerih jo lahko klasificiramo.

3.3 ZNACILNOSTI ORGANIZACIJSKE KULTURE

Osnovne znacilnosti organizacijske kulture so naslednje (Mesner, 1995, str. 131):

1. Organizacijska kultura ima kolektivno naravo. Je skupinski pojav. Kultura nastaja iz
interakcije med posamezniki, kar omogoca nastajanje skupnih prepricanj, verovanj, skupnih
ritualov in oblikovanje skupnih znacilnosti ¢lanov skupine. Zaradi interakcij med posamezniki
sCasoma nastane identiteta skupine, ki je jedro kulture. Kulturo sestavljajo tisti elementi, s
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katerimi se posamezniki strinjajo. Skupino sestavljajo posamezniki, ki z drugimi delijo skupne
predpostavke, vrednote. Drugace misleCe posameznike skupina slej ko prej izvrze.

2. Z dolocanjem obnaSanja in na¢inom komuniciranja s sodelavei pomaga obvladovati napetosti
pri posamezniku, zato je emocionalno obarvana.

3. Organizacijska kultura je zgodovinski proizvod. Procesi oblikovanja skupne kulture se
pricnejo, ko zacne organizacija delovati in se spopadati s svojimi tezavami. Ko se bodo ljudje
spopadali z edinstveno vrsto fizi¢nih, socialnih, politi¢nih in gospodarskih okolis¢in, bo nastala
specificna kultura. Ko je organizacijska kultura enkrat oblikovana, zazivi lastno Zivljenje.
Aktivnosti prispevajo k rasti kulture in nato tudi kultura zacne vplivati na aktivnosti. Ko se
kultura razvije, postane jasno, katere aktivnosti se cenijo in katere ne (Beach, 1993, str. 15).

4. Organizacijska kultura je neloc¢ljivo povezana s simboli. Simboli tako prezemajo kulturno
komunikacijo, da jih Stejemo za najpomembnejSi element kulturnega pojava. Simboli se
pojavljajo tudi kot specificni tipi kulturnih oblik, kot so npr. identifikacijski simboli ali logotipi
podjetij.

5. Organizacijska kultura je dinamicen, spremenljiv pojav. Ta kultura nastaja v vsakodnevnih
interakcijah med Clani organizacije. V teh interakcijah se tudi spreminja.

6. Zadnja znacilnost kulture v organizaciji je njena nerazlo¢na narava. Organizacijska kultura ni
enotna vrsta idej in prepric¢anj, temvec je protislovna, v€asih celo paradoksna in kaoti¢na zmes.
Obremenjena je z negotovostmi in dvoumjem ter zato slabo pregledna.

3.4 FUNKCIJE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Organizacijska kultura opravlja tri glavne funkcije (Mesner, 1995, str. 66):

1. Organizacijska kultura reSuje probleme preZivetja skupine v smislu prilagajanja na zunanje
okolje. Resitve, ki se razvijejo ob razreSevanju problema, kako doseci osnovni cilj organizacije,
postanejo bistveni kulturni element v organizaciji. Ko skusa organizacija doseci konsenz o bolj
konkretnih zadevah, se lahko razvije v organizaciji poseben stil, ki se nanaSa na oblikovanje
nalog, delitev dela, organizacijsko strukturo, sistem nagrajevanja itd. Sposobnosti, znanja,
tehnologije, ki jih organizacija pridobi, ko poizkuSa obvladovati okolje, postanejo del njene
kulture.

2. Organizacijska kultura reSuje probleme prezivetja skupine z notranjo integracijo. Oblikovanje
skupine vkljucuje razvoj skupnega jezika in konceptualnih kategorij, ki so nujni pogoj za to, da
posamezniki delujejo kot skupina. Skupni pomeni usmerjajo miSljenje na tisto, kar je
pomembno.

3. Organizacijska kultura se pojavlja tudi v funkciji zmanjSevanja napetosti pri zaposlenih.
Organizacijska kultura pomaga, da se zaposleni osredoto¢ajo na pomembne dele svojega okolja
v organizaciji in zunaj nje. Brez kulturnega obrazca bi zaposleni obcutili strah in napetost, ko bi
se soocali z negotovostjo in informacijsko preobremenjenostjo. Kulturni obrazec pa pomeni
reSitev za probleme, kar pomeni, da se lahko do dolocene mere sprostijo.

3.5 SUBKULTURE

Organizacijsko kulturo podjetja lahko sestavlja ve¢ subkultur. Ko organizacije rastejo, se namre¢
diferencirajo v funkcionalne, produktne, trzne in geografsko osnovane enote. Ceprav ima
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organizacija skupno misijo in strateSki namen, se lahko enote z namenom, da bi ta namen
dosegle, razlicno organizirajo. Ustvarijo se subkulture znotraj celotne kulture. Subkulturo bi
lahko opredelili kot posebno kulturo, ki nastane takrat, kadar ¢lani posamezne skupine med seboj
sodelujejo in komunicirajo in se sami identificirajo kot skupina. Verjetnost za oblikovanje
subkultur v organizaciji je tem vecja, ¢im vecja in ¢im starejSa je organizacija in ¢im bolj je
notranje diferencirana. Vsaka od teh subkultur vklju€uje najmanj nekaj delov skupne
organizacijske kulture, npr. njene osnovne elemente kot tudi svoje lastne edinstvene znacilnosti
(Beach, 1993, str. 18).

Subkulture se obicajno razvijejo zaradi razlicnosti v funkcijah, vlogah in polozajih. Subkulture
se lahko oblikujejo na razli¢nih hierarhi¢nih ravneh v podjetju. Ena temeljnih delitev subkultur je
npr. delitev na subkulturo vodstva in subkulturo delavcev. Subkulture se lahko razvijejo tudi na
horizontalni ravni v podjetju. Vsak oddelek, kot je npr. oddelek za prodajo, finance, ima lahko
svojo kulturo, ¢e je med njimi malo stikov in sodelovanja. Po navadi imajo tudi geografsko
dislocirani oddelki svojevrstno kulturo. Svojo kulturo lahko oblikujejo tudi posamezniki
doloCenega poklica. O uvozu subkultur lahko govorimo, e se podjetje zdruzi z drugim
podjetjem ali pa ga prevzame ali ¢e se podjetje odloc¢i, da bo uvedlo novo sluzbo v podjetju. Pri
prevzemih in spojitvah se lahko oblikujejo kontrakulture v podjetju, ki zavracajo obstojeco
kulturo podjetja. Protikultura lahko nastane tudi med zaposlenimi v podjetju, ki cutijo, da je
uresni¢evanje njihovih interesov in ambicij oteZeno ali blokirano.

Steje se, da je organizacijska kultura toliko bolj enotna oz. mo¢na, kolikor je ve&ji delez
elementov, ki so skupni vsem subkulturam. Prednost podjetja s homogeno kulturo je v tem, da si
vsi zaposleni enotno prizadevajo doseci skupne cilje. Ker so precej enotni v svojih temeljnih
pojmovanjih in vrednotah, je njihovo delovanje medsebojno dobro usklajeno, zato podjetje
ucinkoviteje uresniCuje svoje osnovne naloge. Slabost podjetja s homogeno kulturo pa je, da
lahko postane organizacija ekstremno toga, ker vsi delijo enaka prepri¢anja. Vodstvo bo v tem
primeru imelo tezave pri uvajanju sprememb, poleg tega bo v organizaciji manjkalo kreativnih
nacinov za spopadanje z nepredvidljivimi okoli§¢inami, zato jo lahko v konkuren¢nem boju
prehitijo konkurenti.

Ce subkulture nimajo veliko skupnega, govorimo o razdrobljeni, slabi kulturi. V tem primeru je
vsaka subkultura bistveno drugac¢na. V podjetjih s heterogeno kulturo je notranjih konfliktov vec,
ker je manj skupnih pojmovanj in vrednot med zaposlenimi. To zmanjSuje ucinkovitost dela v
podjetju, ker je potrebno ve¢ ¢asa, naporov in energije za medsebojno usklajevanje. Vendar to ni
vedno slabo. V takih organizacijah je pomembna vloga vodstva, da enote povezuje v celoto in da
priskrbi vire za nadaljevanje dela v posameznih podenotah. Primernost enotne in razdrobljene
kulture je odvisna od okolis¢in in ciljev podjetja (Beach, 1993, str. 18).

3.6 PRIMER TIPOLOGIJE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Ker ima organizacijska kultura nejasno vsebino in ker je Ze dalj ¢asa predmet proucevanja, je ze
veliko avtorjev predlagalo razli¢ne klasifikacije oz. tipologije organizacijske kulture. Tipologija
poskusa z vrsto modela prikazati stvarnost. Kot primer tipologije organizacijske kulture bom v
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nadaljevanju opisala Gaston de Cockovo tipologijo organizacijske kulture (Gaston de Cock v
Vilfan, 1990, str.12).

'Gaston de Cockov' model temelji na dveh razseznostih. Prva razseznost je nasprotje med
fleksibilnostjo in nadzorom, drugo pa nasprotje med poudarkom na posamezniku in interesi vse
organizacije. S prekrizanima osema dobimo 4 kvadrante, ki predstavljajo Stiri tipe
organizacijskih kultur: podporno kulturo, inovativno kulturo, kulturo spostovanja pravil in ciljno
usmerjeno, informacijsko- integrirano kulturo (glej SI. 7).

Ce je teza organizacijske kulture na strani fleksibilnosti in hkrati na strani usmeritve k
posamezniku, pomeni, da je organizacija v kulturi 'podporna’. V taki organizaciji je zelo
pomembna skrb za podrejene. ReSevanje konfliktov v zvezi z medsebojnimi odnosi je bolj
pomembno kot reSevanje konfliktov v zvezi z delovanjem organizacije. Do odlocitev prihaja po
neformalnih poteh, zelo malo pa je formalnih sestankov. Dejavnosti v organizaciji niso
strukturirane. Pri slogu vodenja so poudarjeni medsebojni odnosi. Komunikacija je ve¢inoma
ustna in poteka od zgoraj navzdol. Nevarnost je, da taka organizacija neha biti prava organizacija
in postane 'klub'.

Ce je teza na eni strani na fleksibilnosti in na drugi strani na zunanjih ciljih organizacije,
pravimo, da je organizacija 'inovativna'. Za tako kulturo je znacilna decentralizacija, delegiranje
odgovornosti in minimalen nadzor od zgoraj. Mo¢ temelji na znanju in sposobnostih.
Komunikacije potekajo v vseh smereh. Slog vodenja je usmerjen k cilju. Ljudje imajo prostor za
samouresni¢evanje in ustvarjalnost.

Slika 7: Ponazoritev organizacijske kulture v IBM

Fleksibilnost )
Inovativnost
Podpore
Posamezn Organizacija
Spostovanje Cilji in
pravil Nadzor informacije

Vir: Gaston de Cock v Vilfan, 1990, str. 13
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Ce je teza organizacijske kulture na posameznikih in na nadzoru, imamo organizacijo
'spostovanja pravil' v kateri sta pomembna predvsem red in sistemati¢no delo. Znacilnosti take
organizacije so Se pisna komunikacija, veliko Stevilo raznih porocil, zapletena hierarhi¢na
struktura, izrazita centralizacija ter strogo predpisani postopki, na ¢emer je poudarek tudi pri
vodenju. V taki organizaciji se dobro pocutijo tisti, ki v delu iS¢ejo predvsem varnost. Taka
organizacija lahko okosteni.

Ce pa je podjetje usmerjeno v skupne cilje in ljudi natanéno nadzorujejo, je to ciljna,
informacijsko podprta organizacija. Poudarek je na postavljanju pravih ciljev in iskanju nacinov
za uresniCitev. Slog vodenja je usmerjenost k ciljem. Znacilnosti take organizacije so Se, da je
komunikacija ve¢inoma ustna in da v konfliktnem polozaju predstojniki izsilijo svoj prav.
Nagrajeni so tisti, ki prispevajo k ciljem organizacije. Taka organizacija je primerna za ljudi, ki
i18¢ejo priznanje in moc.

Ni mogoce, da bi organizacijska kultura v podjetju predstavljala samo enega izmed opisanih
tipov organizacijske kulture, zato je prava podoba organizacijske kulture slika, ki sega v vse §tiri
kvadrante, v enega bolj, v druge manj (Gaston de Cock v Vilfan, 1990, str. 11).

3.7 METODE ZA ANALIZO ORGANIZACIJSKE KULTURE

Raziskovalci organizacijske kulture predlagajo za analizo organizacijske kulture razli¢ne tehnike
in metode, kot so razlicni vprasalniki, standardizirani in nestandardizirani intervjuji, analiza
dokumentov in opazovanja. Vse te metode v grobem lahko razdelimo na kvantitativne
(vprasalniki, nacrti za intervju ...) in kvalitativne metode (skupinske diskusije, globinski
intervjuji, opazovanje ...) za analizo organizacijske kulture.

Metoda za oceno organizacijske kulture je odvisna od tega, katere elemente organizacijske
kulture zelimo oceniti. Za ocenjevanje vidnih oziroma zavestnih elementov organizacijske
kulture, kot so npr. vzorci vedenja, so primerne kvantitativne metode, medtem ko so za
odkrivanje globljih ravni organizacijske kulture bolj primerne kvalitativne metode.

Tako kvantitativne kot kvalitativne metode za ocenjevanje organizacijske kulture imajo svoje
prednosti in slabosti, zato je dobro, ¢e pri analizi organizacijske kulture uporabimo kombinacijo
kvalitativnih in kvantitativnih metod.

3.7.1 Kbvantitativhe metode za analizo organizacijske kulture

Kvantitativni nacini za zbiranje podatkov o organizacijski kulturi temeljijo na javnih,
ponovljivih, standardiziranih postopkih za pridobivanje in vrednotenje informacij o elementih, ki
se nanaSajo na organizacijsko kulturo. Kvantitativne metode vkljucujejo strukturirane postopke
in tehnike, kot so nacrti za intervju in vprasalniki.

Pri kvantitativnem pridobivanju informacij o organizacijski kulturi identificiramo dimenzije,
kategorije ali elemente organizacijske kulture, za katere predvidevamo, da jih je v raziskavi
mogoce odkriti. Pri tem je potrebno upostevati naslednja pravila:
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1. Dimenzije, ki jih Zelimo oceniti, morajo biti osnovane na teoriji in predhodni raziskavi.

2. Navesti moramo, ali se pojavi, ki jih proucujemo, nanasajo na organizacijo, podrocje ali
oddelek. Ce tega ne storimo, obstaja nevarnost, da dobimo zelo nehomogene odgovore.

3. Med moznimi dimenzijami, ki pridejo v postev za raziskavo, izloCimo tiste, ki se glede na
namen raziskave ne zdijo bistvene (Rousseau v Schneider, 1990, str. 170).

Pri proucevanju organizacijske kulture z vpraSalniki se izoblikujejo razline dimenzije. 1z teh
prepletajocih se dimenzij lahko izlu§¢imo tri sploSne kategorije:

1. Vrednote, ki se nanasajo na opravljanje nalog in vedenja, kot so npr. prevzemanje tveganja in
natan¢nost.

2. Medosebne vrednote in vedenja, kot so dajanje podpore in komuniciranje.

3. Individualne vrednote in vedenja, kot so svoboda in samoizrazanje.

Nekatere izmed prednosti raziskovanja organizacijske kulture z vprasalniki so naslednje (Jahoda,
1951, str. 155):

1. Raziskovanje organizacijske kulture z vpraSalniki je cenejSe kot raziskovanje z intervjuji.

2. Vescine, ki jih zahteva podjetje pri raziskovanju organizacijske kulture z vpraSalniki, so
nepomembne v primerjavi s tistimi, ki so potrebne za izvajanje intervjujev.

3. Pri raziskovanju organizacijske kulture z vprasalniki lahko dobimo informacije od vecjega
Stevila ljudi, zajamemo lahko $irSe podrocje.

4. Neosebna narava vprasalnika zagotavlja enotnost odgovorov.

5. Anketirani si lahko vzame nekaj ¢asa za razmislek.

3.7.2 Kbvalitativne metode za analizo organizacijske kulture

Pri kvalitativni metodi gre za spoznavno metodo, pri kateri raziskovalec zbira podatke na ta
nacin, da v neposrednem stiku s subjekti raziskovanja oblikuje razumevanje njihove resni¢nosti.
Podatke zbiramo v komunikacijskem procesu, v katerem so govorni izrazi in ravhanja osnova za
razumevanje celotnega konteksta raziskovalne situacije (Tos, 1998, str. 202).

Pri raziskovanju organizacijske kulture se lahko uporabljajo naslednje kvalitativne metode
raziskovanja: skupinske diskusije, globinski intervjuji, ki omogocajo skupno odkrivanje
kulturnih predpostavk preko t.i. interaktivnega intervjuja, opazovanje in opazovanje z udelezbo,
proucevanje organizacijske strukture, sistema informiranja in nadzora, sistema nagrajevanja in
sankcij, pregled razlicnih dokumentov in pravilnikov.

Pri nacrtovanju globinskega intervjuja si lahko raziskovalec zamisli nekaj Sirokih vprasanj. Ko
opravlja intervjuje in pridobiva podatke, lahko te podatke uporabi za raziskovanje v dolocenih
smereh. Ce so vprasanja v intervjuju preveé strukturirana, se lahko zgodi, da vprasani nima
moznosti, da pove pomembne informacije.

Najbolj pogosto rabi kvalitativna raziskava kot pomo¢ pri na¢rtovanju vsebine vprasalnika in

oblike vprasanj. S kvalitativno raziskavo lahko pojasnimo tudi informacije, zbrane s
kvantitativno raziskavo.
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Razlogi, ki govorijo v prid kvalitativnim metodam, so naslednji (Rousseau v Schneider, 1990,
str. 166):

1. Ker je osnovna vsebina kulture nezavestna in zelo subjektivna, je za njeno oceno potrebno
interaktivno preiskovanje.

2. Vsaka kultura je unikatna in zahteva zato nestandardizirano oceno.

3.8 SPREMINJANJE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Razlogi za spreminjanje organizacijske kulture so najveckrat v uvajanju novih strategij, ki so
potrebne, ¢e hoce podjetje preziveti v hitro spreminjajo¢em se okolju. Potrebne spremembe so
povezane tudi z zivljenjskim ciklusom organizacije. Ko organizacija doseze vrh, mora zaceti nov
ciklus razvoja, ¢e hoce preziveti. Usklajenost ciljev organizacije je prvi pogoj za njeno uspesnost
(Tavcar, 1988, str. 214).

Organizacijska kultura se do dolo¢ene mere spreminja spontano. Te spremembe so postopne,
nekontrolirane, vendar na dolgi rok obcutne. Nacrtno spreminjanje kulture, ¢loveskih vrednot,
navad, obiCajev pa je zelo kompleksen, dolgotrajen in tezak proces, kajti ljudje se spremembam
organizacijske kulture upirajo iz razliénih razlogov, kot so strah pred neznanim, obstojece
percepcije in navade, nezaupanje in negotovosti med zaposlenimi, vznemirjanje druzbenih
odnosov v organizaciji, spremembe strukture moci in investiranih interesov, pomanjkanje virov
za spreminjanje ter najrazli¢nejSi medorganizacijski dogovori. Poleg tega je organizacijsko
kulturo tezko diagnosticirati in upravljati, ker je po naravi skrita in tezko opredeljiva. Odpor, na
katerega naletijo kulturne spremembe, se lahko pokaze v obliki prikritega ali odkritega upora.
Odkrit upor se pokaze v prepirih na sestankih, debatah na hodnikih ali celo v stavkah. Prikrit
upor pa se pokaze v opravljanju, zmanjSani produktivnosti, pove¢anem izpadu, zmanjS$ani
koordinaciji med enotami in sploSnem obcutku nezadovoljstva. Upor lahko vodstvo oslabi ali ga
odstavi (Beach, 1993, str. 26).

Ker kratkoro¢no organizacijske kulture skoraj ni mogoce spreminjati, je najbolj smiselno, ¢e na
kratek rok poskuSamo cilje organizacije kar najbolj usklajevati z obstojeCo organizacijsko
kulturo. Obstojeca organizacijska kultura pa utegne biti ovira za doseganje srednjerocnih ciljev
organizacije. Ker spreminjanje organizacijske kulture zahteva povecano porabo virov
organizacije, je pri odloanju o spremembi organizacijske kulture smiselno primerjati potrebne
srtve s pri¢akovanimi koristmi organizacije. Ce srednjeroéno strodki za spremembo kulture
presezejo koristi od spremembe kulture, je spreminjanje kulture neutemeljeno. Do spremembe
organizacijske kulture mora priti takrat, ko se bistveno spreminja okolje podjetja, ko je uspesnost
podjetja povprecna ali slaba in ko podjetje zelo hitro raste (Tavcar, 1988, str. 215).

Sprememba kulture je postopen proces, za katerega so znacilne Stiri faze. V prvi fazi vodstvo
ponudi novo vizijo cilja in njemu prirejene vloge posameznih ¢lanov. V drugi fazi ¢lani zac¢nejo
delati po novem, nova vizija se zane uresni¢evati. V primeru, da je nov nacin dela uspesSen, se
postopoma uveljavi prepri¢anje o njegovi koristnosti in preide v navado. Ce pa nov nadin dela ni
uspesen, pride v primeru, ¢e vodstvo ne ponudi nove moznosti, do vra¢anja na stare obrazce. V
tretji fazi se nov nadin dela pocasi utrjuje. Clani organizacije za¢nejo udinke razumevati kot
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vzroke. V Cetrti fazi se ¢lani novosti niti ne zavedajo vec, ker se Ze spremeni v vrednoto (glej Sl.

8).

Sprememba kulture je uspesna predvsem, ¢e vrednote in prepricanja, ki jih zahteva uresni¢evanje
dolocene strategije, niso neposredno protislovne ze obstojeCim vrednotam, temvec so samo
razlicne od njih. Nove vrednote je potrebno umestiti v ze obstojeci okvir vrednot in prepricanj.
Nova strategija mora povecati ucinkovitost organizacije. Brez uspeha nove strategije nobeno
vodstvo ne bo uspesno v oblikovanju nove organizacijske kulture. Ni torej nujno, da govorimo o
spremembi organizacijske kulture, Sele ko se spremenijo vse oblike obstojede kulture. Ze nova
konfiguracija obstoje¢ih elementov pomeni spremembo organizacijske kulture. Clane
organizacije je lazje prepricati za manjSe spremembe kot za vecje (Mesner v Kavcic, 1988, str.

134).
Slika 8: Proces spreminjanja organizacijske kulture
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Vir: Mesner v Kavéic, 1988, str. 135

3.8.1 Nacini spreminjanja organizacijske kulture
mehanizmi: kadrovske

Uveljavitev novih kulturnih predpostavk pospesujejo nasledn;ji
staliS€a  zaposlenih,

spremembe, prerazporeditve, poskusi neposrednega vplivanja na
spreminjanje obnasanja, spremembe sistemov, struktur in tehnologij ter spreminjanje zunanje

podobe organizacije (Mesner, 1995, str. 139).
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3.8.1.1 Kadrovske spremembe

Sprememba kulture pomeni spremembo dolocene koli¢ine skupnih prepric¢anj, stalis¢, vrednot in
raznih kolektivnih praks. Najve¢ja moznost, da se to zgodi, nastane s prihodom novih ljudi v
organizacijo, predvsem tistih na klju¢nih polozajih. Spremembe v vodenju lahko spodbujajo
kulturne spremembe, ker lahko vodje v organizacijo prinesejo nove ideje in vizijo, ki jih lahko
uresnicujejo z mocjo, ki izhaja iz njihovega polozaja v organizaciji. Pri spreminjanju kulture si
lahko pomagamo tudi s subkulturami tako, da premes¢amo posameznike, ki pripadajo subkulturi,
ki je skladna z zeleno kulturo, na pomembne polozaje.

Pri uvajanju sprememb v organizacijski kulturi je vloga vodstva bistvena, ker mu njegova vloga
v organizaciji dovoljuje, da uvaja nove nadine obnaganja in s tem tudi nove vrednote. Ceprav
zaposleni lahko dajo iniciativo, brez podpore vodstva spremembe ne bodo uspesne in tako tudi
ne bo prislo do uveljavitve novih vrednot (Kavci¢ v Mozina, 1994, str. 203).

Vodstvo ima na voljo razlicne neposredne in posredne mehanizme za oblikovanje organizacijske
kulture.

Med neposredne mehanizme artikulacije kulture od vodstva spada predvsem (Mesner, 1995, str.
90):

1. Posvecanje pozornosti vodstva najrazli¢nejSim vidikom organizacijskega zivljenja in nadzor,
ki ga opravlja.

2. Reakcije vodilnih na kriticne dogodke in organizacijske krize.

3. Natan¢no oblikovanje vloge vodje.

4. Kriteriji za napredovanje, kadrovanje, upokojitev in izobcenje.

Posredni mehanizmi artikulacije organizacijske kulture od vodstva (Mesner, 1995, str. 93):
1. Organizacijska oblika in struktura.

2. Najrazli¢nejsi sistemi in rutinski postopki v organizaciji.

3. Oblike fizi¢nega prostora in arhitektura.

4. Zgodbe in miti o pomembnih dogodkih in ljudeh v organizaciji.

5. Formalne trditve o organizacijski filozofiji in nacrtih.

Sekundarni mehanizmi artikulacije organizacijske kulture delujejo samo, ¢e so skladni s
primarnimi mehanizmi. V primeru neskladnosti so ignorirani ali postanejo vir konfliktov.

3.8.1.2 Neposredno vplivanje na spremembo stalisc, prepricanj in vrednot zaposlenih

Za oblikovanje novih kulturnih predpostavk so odlocilne neposredna interakcija, komunikacija in
participacija. Skupinske metode, kot so oblikovanje vlog, participativne skupinske metode,
igranje vlog, svetovanje, izobrazevanje in delno tudi formalna komunikacija, so najboljsi
instrument za oblikovanje skupnih prepri¢anj in staliS¢. Te metode imajo obicajno prakti¢en
namen, vendar je posledica njihove uporabe velikokrat tudi sprememba kulture.

Metoda oblikovanja vlog pomeni, da vodilni delujejo kot vzor Zelenih staliS¢ in nacinov
delovanja.
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Participativne oblike uvajanja sprememb so bolj ali manj formalizirani skupinski razgovori,
skupinsko dajanje napotkov, krozki kvalitete ... Uporaba teh oblik naj bi zaposlenim omogocila,
da se bolj identificirajo s skupino, organizacijo, da izboljSajo komunikacijo, pretok informacij,
da dobijo kolektivno izkuSnjo pri reSevanju problemov in da pospeSijo participativne prakse
vodenja. Na to, ali se bo kultura z uporabo teh oblik spremenila ali ne, vpliva vsebina diskusije,
sestava skupine, vzdusje in sposobnosti vodje.

Organizacije z namenom, da bi spremenile stalis¢a zaposlenih, uporabljajo notranje in zunanje
komunikacije ter pisne, vizualne, avdio in racunalniS$ke medije. Formalna komunikacija ne
zadosca, ko mora organizacija pridobiti vi§jo stopnjo medsebojnega zaupanja, privrzenosti in
identifikacije ali odpustiti doloeno S$tevilo zaposlenih. V tem primeru je nujno individualno
svetovanje.

Za spremembo kulture je zelo pomembno izobrazevanje vseh ravni managementa v organizaciji,
najbolj pa seveda samega vodstva. Z osvojitvijo novih spretnosti in znanja ljudje namrec
spremenijo mnenje glede lastnih sposobnosti in i§¢ejo nove moznosti obvladovanja problemov v
vsakdanjem zivljenju v organizaciji.

3.8.1.3 Spreminjanje struktur, sistemov in tehnologij

Formalna struktura vpliva na delo, funkcionalno zdruzevanje ljudi in na komunikacijska
omreZja, zato je lahko vzvod za kulturno spremembo. Ker pa je struktura bolj posledica kulture
kot pa njen vzrok, ima omejen vpliv.

Sistemi nagrajevanja, nadzora, financ in kadrovanja so lahko moc¢ni oblikovalci kulture v
podjetju, ¢e so medsebojno usklajeni. Formalizirajo tisto, kar vodstvo sporoca na neformalni
nacin.

Nove tehnologije lahko na pocasen nacin spremenijo cele kulture, ker zahtevajo novo ravnanje,
ki povzroci tudi oblikovanje novih prepricanj, vrednot in temeljnih predpostavk.

3.8.1.4 Podoba podjetja

Namen nove zunanje podobe je doseci vecjo privrzenost organizaciji na ta nacin, da se zaposleni
z njo identificirajo. Vecja identifikacija samo pospesuje, ne pa tudi zagotavlja sprejetje vrednot,
ki jih razglasa organizacija.

3.8.2 Organizacijska kultura in cilji organizacije

V nadaljevanju bom predstavila proces oblikovanja organizacijske kulture, katerega konéni cilj
je oblikovanje take organizacijske kulture, ki bo podpirala izpolnjevanje ciljev organizacije.
Proces oblikovanja primerne organizacijske kulture po tem modelu zajema tri faze: analizo,
vrednotenje in oblikovanje ustrezne organizacijske kulture (Rozman, 1993, str. 174).
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3.8.2.1 Analiza organizacijske kulture

V fazi analize organizacijske kulture ugotavljamo razline izrazne oblike obstojece
organizacijske kulture. Zanima nas, kak$na je stopnja homogenosti v vrednotah in v normah
zaposlenih. Cilj analize organizacijske kulture je doloCanje obstojeCe temeljne usmeritve
podjetja. Po tipologiji usmerjenosti organizacijske kulture so mozne predvsem naslednje
usmeritve: h kupcu, k sodelavcu, k rezultatom, k inovacijam in v tehnologijo.

Pri dolo¢anju temeljne usmeritve podjetja izhajamo predvsem iz dejavnikov, ki oblikujejo
organizacijsko kulturo. Ti dejavniki so razdeljeni na tri ravni:

1. Prvo raven tvorijo dejavniki okolja, kot so ekonomske, demografske, tehnoloske, pravne,
ekoloske, politicne in kulturne determinante okolja. Gre za ekonomske in politiéne sisteme,
pravne norme, za sisteme vrednot in kulturne norme, ki so obvezne v okolju, iz katerega izhajajo
Clani organizacije. Za nekatere organizacije je to okolje skupno in tvori ¢asovno-prostorske
razmere, v katerih delujejo organizacije.

2. Druga raven so dejavniki managementa, kot so formalne strukture, strategije, politike in
procesi upravljanja ter nekaterih komponent v organizaciji, kot so formalni cilji, struktura moci,
kontrolni mehanizmi, sistemi nagrajevanja in motivacij, procesi kadrovanja, selekcije,
izobraZevanja, vodenja in upravljanja.

3. Tretjo raven tvorijo klju¢ni dejavniki kulture, kot so osebnostne znacilnosti managerjev,
obicaji, simboli, komuniciranje.

3.8.2.2 Vrednotenje organizacijske kulture

Vrednotenje organizacijske kulture poteka po naslednjih korakih (Rozman, 1993, str. 176):
zahteve, ki jih uresniCevanje strategij postavlja pred organizacijsko kulturo.

2. V drugem koraku ugotavljamo ujemanja ali razhajanja med zahtevami, ki jih strategije in cilji
postavljajo organizacijski kulturi in med ugotovljeno obstojeco organizacijsko kulturo. Rezultat
te faze je lahko ugotovitev, da so strategija in cilji usklajeni z organizacijsko kulturo, da
organizacijska kultura ne ustreza strategiji in ciljem ali da v podjetju ni izrazite organizacijske
kulture.

Tezave, ki se pojavijo ob slabi usklajenosti organizacijske kulture s cilji organizacije, so
naslednje (Tavcar, 1988, str. 215):

1. nezadostna usmerjenost organizacije,ki se kaze npr. v tem, da vodstvo ne uposteva veljavnih
usmeritev, da nagrajuje 'napacno' in kaznuje 'pravilno' vedenje, da je nezainteresirano za pocetje
sodelavcev, ¢e je le-to uspesno;

2. vsesploSna brezbriznost, demotiviranost, ki se kaze v slabem vzdusju, strahu, kot prevladujoci
vzpodbudi;

. iztirjena kultura, ki se kaze v vsesploSnem nezaupanju, obtozevanju, medsebojnem blokiranju;
. naravnanost na notranje zadeve v organizaciji in brezbriznost za okolje;

. neusklajenost podkultur v organizaciji, ki slabi enotnost prizadevanj za skupne cilje;

. ekskluzivne podkulture, zaprte vase, ki hromijo sporazumevanje v organizaciji;

. cinizem in posmehovanje zaradi vse vecjega razkoraka med besedami in dejanji;

0 3 N b b~ W

. tezave ob spremembah v organizaciji, zaradi nezadostnih priprav na podroc¢ju notranje kulture;
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9. odtujenost med zaposlenimi zaradi vedno popolnejsih tehnologij, ki je lahko omiljena tudi z
ustrezno organizacijsko kulturo.

3.8.2.3 Oblikovanje organizacijske kulture

Izhodis¢e za oblikovanje organizacijske kulture so rezultati faze analize in faze vrednotenja
organizacijske kulture.

Ce ugotovimo, da se strategija in kultura skladata, poskusamo obstoje¢o organizacijsko kulturo
ohranjati z utrjevanjem klju¢nih dejavnikov organizacijske kulture. Ce ugotovimo, da v podjetju
ni izrazite organizacijske kulture, poskusamo oblikovati primerno organizacijsko kulturo. Ce pa
ugotovimo, da strategija in kultura nista usklajeni, poskusamo obstojeco organizacijsko kulturo
spremeniti.

Slika 9: Ugotovitve analize kulture in njeno oblikovanje

ugotovljeno stanje nacin oblikovanja
kulture kulture

strategija in kultura

hranjanje kult
se skladata ohranjame ure

v

strategija in kultura

. . sprememba kulture
nista usklajeni

v

izrazite kulture ni razvijanje kulture

v

Vir: Rozman, 1993, str. 178

Postopek spreminjanja organizacijske kulture se po navadi za¢ne z imenovanjem delovne
skupine, ki vodi celotni potek oblikovanja. Delovna skupina mora najprej dolociti klju¢na
podroc¢ja razhajanj med strategijo in cilji na eni strani in organizacijsko kulturo na drugi strani,
nato pa izdelati osnove za oblikovanje organizacijske kulture. V okvir osnov sodijo izpeljava in
sprejem nujnih ukrepov, kot so na primer obvescanje sodelavcev o vsebini dela delovne skupine
ter priprava managementa na 'simbolno vodstveno obnasanje', ki jih sprozi vodstvo podjetja.
Tretja naloga delovne skupine je aktivno oblikovanje organizacijske kulture na podrocjih
razhajanj med cilji in organizacijsko kulturo ter izdelava akcijskega nacrta za oblikovanje nove
organizacijske kulture, ki se predstavi vodstvu podjetja. Cetrta naloga delovne skupine je
kontrola in spremljanje poteka uresnicevanja nacrta delovne skupine (Rozman, 1993, str. 179).

Podoben postopek kot pri spreminjanju organizacijske kulture je tudi pri razvijanju
organizacijske kulture. Razvijanje organizacijske kulture se nanaSa zlasti na naslednje
spremenljivke: stopnja samostojnosti posameznika, formalizacija strukture, podpora managerjev
podrejenim, poistovetenje posameznikov s podjetjem, sistemi nagrajevanja, toleriranje
konfliktov in prevzemanje tveganja.

48



4 PROGRAMSKO ORODJE LOTUS NOTES

Eden izmed namenov magistrskega dela je z raziskavo prouciti povezavo med LN in
organizacijsko kulturo v izbranem podjetju, zato bom v tem poglavju opisala programsko orodje
Lotus Notes.

4.1 SESTAVALN

LN je ena izmed najbolj razsirjenih programskih oprem za elektronsko obvescanje, skupinsko
delo in uporabo interneta. Pri opisu njegove sestave bom predstavila njegov nacin delovanja na
mrezi, njegove funkcije, ki jth omogoca uporabnikom, in aplikacije, ki jih nudi programska
oprema.

4.1.1 Nacin delovanja LN

LN je racunalniski model 'odjemalec / streznik', ki omogoca dostop do informacij, razvr§¢anje
informacij in njihovo upravljanje na omreZju (Loncari¢, 1998, str. 2).

Znacilnost sistema je, da se osredotoa na uporabnika in na njegovo ravnanje s podatki.
Procesiranje informacij je porazdeljeno med odjemalce in streznike. Oba, streznik in odjemalec,
sta prikljuena na mrezo, vendar vsak opravlja funkcijo, za katero je dolofen. Odjemalec
obravnava mrezo in streznik kot lo¢en sistem. Odjemalec je vstopna tocka uporabnika do Zelenih
funkcij. Obicajno je odjemalec namizni racunalnik, delovna postaja ali laptop. Uporabnik
neposredno uporablja samo odjemalCev del aplikacije, ki predstavlja povezavo mreze in
streZznika. Uporabnik uporablja odjemalec za posredovanje podatkov v podatkovno bazo in za
pridobivanje Zelenih podatkov iz podatkovne baze. Streznik ugodi zahtevam uporabnikov po
podatkih. Streznik je lahko superraunalnik ali namizni racunalnik. Njegova funkcija je
procesiranje podatkov, izvajanje funkcij, kot sta upravljanje s perifernimi napravami in
kontroliranje dostopa do skupnih podatkovnih baz (Laudon, 1996, str. 345).

V omrezje, na katerem deluje LN, je povezano poljubno Stevilo racunalnikov. LN omrezje
sestavlja vsaj en streznik in poljubno Stevilo odjemalcev.

LN sestavljajo trije glavni programi: streznik Domino (ki deluje na racunalniku, dolo¢enem za
streznika), internet streznik (streznik, ki deluje v skladu z internetnimi standardi in skrbi za
povezavo z internetom) in Notesov odjemalec (ki deluje na racunalniku, doloCenem za
odjemalca). Notesov odjemalec komunicira s strezniki Domino in internetnimi strezniki, kar
omogoca enakovredno uporabo dokumentov, branje in posiljanje e-poste, iskanje ljudi in zbirk
dokumentov ter brskanje po spletu, iz kateregakoli racunalnika-odjemalca. Streznik Domino
uporabnikom Notesovega odjemalca in drugim streznikom zagotavlja storitve, kot sta
shranjevanje skupnih zbirk dokumentov in usmerjanje Notesove poste. Internet streznik pa
zagotavlja branje in posiljanje e-posStnih sporo€il neposredno iz Notesovega odjemalca (Pomoc¢
uporabnikom na LN, 2000).

Programsko orodje LN upravlja z velikim Stevilom informacij, dokumentov ipd. Zaradi
preglednosti so vsi ti podatki shranjeni na streznikih v t. i. zbirkah dokumentov. Vsaka zbirka
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dokumentov vsebuje informacije s specificno vsebino, kot je na primer politika podjetja ali
informacije o proizvodu ali storitvi. Vsaka zbirka dokumentov ima svojega upravitelja. To je
oseba, ki odgovarja za njeno vsebino. Ta oseba ima pravice do brisanja dokumentov in urejanja
zbirke.

4.1.2 Funkcije LN

LN omogoca Stevilne funkcije, izmed katerih bi posebej omenila:

= pisanje in poSiljanje sporoc€il sodelavcem,

= prebiranje in tiskanje sporocil od sodelavcev ter odgovarjanje nanje,

= posiljanje datotek po elektronski posti, prenasanje datotek med sodelavci,

= organizacijo pogovorov in diskusij med uporabniki preko racunalnikov,

= iskanje informacij in dokumentov po razli¢nih kriterijih,

= hkraten dostop clanov skupine do informacij, ne glede na to, kje so locirani in kaksno
racunalnisko opremo uporabljajo,

= shranjevanje raznih informacij, kot so na primer porocila o raziskavah in razvoju, nacrti
prototipov, nacrti proizvodnje, letna porocila, prosnje odjemalcev,

= poenostavljeno in standardizirano upravljanje s cloveskimi viri,

= vklju€evanje informacij z interneta direktno v delovne aplikacije LN,

= koordiniranje strateskih poslovnih procesov — upravljanje z dokumenti in podatki ter
upravljanje toka dela med ¢lani skupine,

= skupinsko nacrtovanje delovnika,

= izobraZevanje uporabnikov,

= kontrolo dostopa do posameznih podatkovnih baz,

= digitalno podpisovanje,

= in Se veliko drugih funkecij.

Vse te funkcije omogocajo lazje iskanje in posredovanje informacij, lazje sodelovanje s partnerji
v podjetju ali zunaj njega, hitrejSe sprejemanje odlocitev skupine ter bolj koordinirano delo
(Lotus Development Corporation, 1996, str. 1).

4.1.3 Uporaba aplikacij LN

LN je raznolika programska oprema, ki pomaga ljudem pri ucinkovitem skupinskem delu
(Pomoc¢ uporabnikom na LN, 2000).

LN je zelo prilagodljivo programsko orodje. Deluje lahko na velikem Stevilu sistemov, kot so
0S/2" ali Microsoft Windows®. Deluje na LAN-u (Local Area Network) in WAN-u (Wide Area
Network). Uporabniski vmesnik je oblikovan v stilu Microsoft Windowsov in je osnovan na
ikonah. Delo s programom je enostavno, ker poteka v grafiénem okolju. LN, je kompatibilen z
velikim Stevilom programov za oblikovanje besedila, z grafi¢nimi programi itd. Fleksibilnost LN
je vidna v sistemu dokumentov, do katerega imajo dostop vsi v podjetju. Prav to pa je osnovna
prednost LN. Dostop do dokumentov je mogo¢ ne glede na to, na katerem mestu so shranjeni
(Laudon, 1996, str. 584).

" 0S/2 — ime operacijskega sistema, ki ga proizvaja in trzi IBM.
* Microsoft Windows — ime operacijskega sistema, ki ga proizvaja in trzi Microsoft.
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LN se kupcu dostavi z vnaprej doloGenimi obi¢ajnimi aplikacijami®, ki jih le-ta lahko uporabi in
tudi spremeni. Kupec lahko ustvari tudi svoje aplikacije. Ko je enkrat aplikacija razvita in
dostopna na Notesovem streZniku, ima do nje dostop katerikoli odjemalec ali streznik. Osnovni
element, ki ga mora razvijalec nacrtovati pri razvijanju Notesovih aplikacij, je oblika zapisa in
prikaza informacije.

V nadaljevanju bom predstavila delovno okolje LN, opisala, kako je poskrbljeno za varnost
podatkov v LN ter predstavila nekatere storitve programskega orodja LN, ki so pomembne za
ucinkovito uporabo LN, sodelovanje med zaposlenimi, reSevanje sluzbenih problemov itd.

4.2 DELOVNO OKOLJE LN

LN uporabljamo s t. i. delovnimi stranmi. Uporabnik lahko zaradi preglednosti svojim potrebam
prilagodi Stevilo strani, njihova imena in barve. Primer delovne strani prikazuje slika 10
(Loncari¢, 1998, str. 3).

Slika 10: Delovno okolje LN

Naslovna vrstica

£ Delovni prostor - Lotus Notes

Menijska vrstica ‘o Uemis Pk U Boge Hoed + 2 20 O
Vrstica z orodji
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ALENES : ALENKA i Pobude in
TERPIN Imenik - TERPIN TERPIN Statistiéni bilteni e DEBATA i Dopust

naKrajevno
na Krajevno

&
Zbirke dokumentov: % ey ﬂ [Ta
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Vir: Programsko orodje LN, Razli¢ica 5, 2000

3 Racunalniska aplikacija — ra¢unalniska resitev za podporo pri resitvi enega ali ve¢ poslovnih
problemov.
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Tabela 3: Opis nekaterih elementov delovnega okolja LN (glej SI. 10)

Flement

Namen

Naslovna vrstica

Vsebuje ime trenutno dejavnega delovnega prostora in ime
programa. Poleg tega se v naslovni vrstici izpiSe tudi ime
izbranega menijskega ukaza.

Menijska vrstica

Vsebuje menije, v katerih so zbrani ukazi za izvajanje
doloc¢enih opravil.

Vrstica z orodji

S klikom ikone v vrstici z orodji lahko hitro izvedemo
posamezna opravila.

Jezicki delovnih strani

Omogocajo premikanje med stranmi delovnega prostora. Ce
se zelimo premakniti na dolofeno stran, moramo klikniti
jezicek te strani.

Stran delovnega prostora

Vsebuje zbirke dokumentov in druge shranjene informacije.

Zbirka dokumentov

Vsebuje dokumente, ki obravnavajo isto temo.

Vir: Plumley, 1998, str. 4

Ikone na delovni strani predstavljajo zbirke dokumentov. Uporabnik jih po svojem okusu

razporedi po delovnih straneh. Ena zbirka dokumentov vsebuje informacije o enem podrocju oz.

temi. Zbirke dokumentov so lahko zelo obseZzne in pogosto vsebujejo tolikSno Stevilo

dokumentov, da je tezko najti zeleno informacijo. Notes pri tem pomaga s tako imenovanimi

'pogledi'. Uporabnik lahko sam izdela razlicne poglede za pregledovanje in shranjevanje

dokumentov. Primer pogleda v zbirko dokumentov prikazuje slika 11.

Slika 11: Prikaz odprte zbirke

dokumentov
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Vir: Programsko orodje LN, Razli¢ica 5, 2000
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Tabela 4: Opis predmetov, oznacenih na sliki 11.

Element Namen

Vrstica z orodji S klikom na gumbe, ki jih vsebuje, lahko
hitro izvr§imo nekatere naloge, ki se pogosto
pojavljajo.

Navigacijsko okno Prikazuje imena map in omogoca odpiranje
vseh pogledov.

Pogledni del okna Omogoca izbiro in odpiranje dokumentov.

Predpogledni del okna Omogoca branje dokumenta, ki je oznacen v
oknu izbranega pogleda, ne da bi bilo
potrebno dokument odpirati.

Vir: Lotus Development Corporation, 1997, str. 8

Pogled je nacin prikaza dokumentov v zbirki. Pogled prikaze dokumente v zbirki v obliki
seznama. Vsaka vrstica v seznamu predstavlja en dokument, osebo, postno sporocilo ali pa kak
drug element. Iz te vrstice lahko razberemo osnovne podatke o posameznem vnosu v zbirko
dokumentov, kot so na primer ime, naslov, predmetna oznaka, datum ali kak drug podatek.
Podrobnosti posameznega vnosa pa lahko vidimo v predpoglednem delu okna. Posamezni
dokument se lahko pojavi v razliénih pogledih, ¢e je njegova vsebina oz. predmetna oznaka
takSna, da pokriva ve¢ pogledov.

Obliko seznama v posamezni zbirki lahko dolo¢imo tako, da razvrsti elemente po datumu,
avtorju, po predmetni oznaki ali kako drugace. Ker so zbirke dokumentov lahko po vsebini
popolnoma razlicne (npr. posta, letna porocila ...) si tudi njihovi seznami med seboj niso
podobni.

V zbirki dokumentov lahko ustvarimo tudi mape. Mape omogocajo, da zbirke dokumentov na
posamezni delovni strani Se bolj sistematicno uredimo tako, da jih lazje najdemo. Kopijo
posameznega dokumenta lahko namestimo v ve¢ map, ¢e menimo, da njegova vsebina obsega
ve¢ podrocij.

Posamezne vnose v zbirki lahko poljubno premikamo po mapah, kopiramo, tiskamo,
pregledujemo in ¢e imamo pravice, tudi spreminjamo in briSemo. Posamezni zbirki dokumentov
lahko dodajamo svoje vnose, t. j. dokumente, tabele, slike ...

4.3 VARNOST PODATKOV IN OMEJEVANJE DOSTOPA DO LN

LN skrbi za varnost informacij na $tiri nacine:

1. Z identifikacijo uporabnika

2. S kontrolo dostopa
Dostop do informacij se omejuje s seznamom, ki doloc¢a vrsto dostopa (urejanje, branje,
pisanje, brisanje) in tip uporabnika. Seznam kontrole dostopa v LN vkljucuje naslednje tipe
uporabnikov:
= Upravnik. To je upravljalec baze, ki ima neomejene pravice.
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Nacrtovalec. Nacrtovalec lahko spreminja obliko baze.
Urednik lahko bere, pise in popravlja vse dokumente v bazi.

Avtor. To so uporabniki, ki lahko kreirajo dokumente. Vse dokumente lahko le berejo,
'svoje' pa lahko tudi popravljajo in brisejo.
Bralec. To so uporabniki, ki lahko samo berejo dokumente v bazi.

Dodajalec. To so uporabniki, ki lahko samo kreirajo dokumente.
= Ni dostopa. To so uporabniki, ki nimajo dostopa do baze.
Dostop se lahko omejuje posebej za streznike, osebne zbirke dokumentov in dokumente.

3. Zsifriranjem informacij
Sifriranje informacij onemogodi razumevanje informacij s strani osebe, ki do informacij
nima dostopa.

4. Z digitalnimi podpisi
Digitalni podpis uporabniku zagotavlja, da je sporocilo v resnici poslal posiljatelj (Lotus
Development Corporation, 1997, str. 8).

4.4 STORITVE PROGRAMSKEGA ORODJA LN

4.4.1 Elektronska poSta

Elektronska posta je osnovni del LN, zato se vse druge programske reSitve nanjo tesno
navezujejo. Elektronsko sporo€anje se lahko uporablja tako za medosebno komunikacijo kot tudi
za sodelovanje med cClani skupine, kar je osnova za skupinsko nacrtovanje delovnika (Lotus
Development Corporation, 1996, str. 9).

V LN lahko sporocila izmenjujemo bodisi z osebami, ki so priklju¢ene na isto lokalno omrezje,
ali pa z osebami, ki so priklju¢ene na globalna omreZja (npr. internet). Ce z omreZjem nismo
povezani (na primer doma ali v hotelu), lahko do poste dostopamo z modemom ali telefonom.
Postno sporocilo je enako kateremukoli drugemu Notesovemu dokumentu, kar pomeni, da ga
lahko oblikujemo, dolo¢amo obliko in velikost znakov, pripenjamo datoteke, vklju¢ujemo tabele,
slike itd. Vsak uporabnik LN ima svoj elektronski pos$tni nabiralnik, v katerem se hranijo
njegova sporocila (Loncari¢, 1998, str. 20).

Nekatera opravila, ki jih lahko opravljamo z elektronsko posto, so:

1. Branje sporocila
Sporodila prejemamo v posebno mapo za elektronsko posto. Prejemamo lahko neuradna
sporocila sodelavcev ali poSto z interneta, uradna obvestila znotraj organizacije, pisma
strank. Po obliki je to lahko navaden tekst, slikovno gradivo, tabele ipd. Tekst lahko takoj
preberemo ali natiskamo, medtem ko za branje drugih oblik sporocil potrebujemo posebno
programsko opremo.

2. Pisanje in posiljanje sporocila
Pri pisanju novega sporocila navedemo elektronski naslov osebe, ki ji Zelimo poslati
sporocilo, ter kratek opis predmeta sporoc€ila. Programsko orodje LN poseduje imenik vseh
elektronskih naslovov v podjetju. Ustvarimo in uporabljamo pa lahko tudi svoj lastni imenik,
ki vsebuje tudi naslove oseb zunaj podjetja, strank ipd. Elektronska posta omogoca, da poleg
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naslovnika dolo¢imo tudi prejemnike, ki jim zelimo poslati sporoc¢ilo samo v vednost. To
pride v postev npr. pri nekaterih uradnih dopisih, ko morajo biti obvescene vse sodelujoce
osebe, in za obvescanje nadrejenih o komuniciranju usluzbencev z npr. drugimi enotami.
Sporocilo lahko posljemo tudi 'naskrivaj' — tako da prejemnik ne ve, kdo vse so Se drugi
naslovniki. Pri posiljanju sporocila lahko dolo¢imo, kak$ni sta pomembnost dopisa in zvrst
sporocila. Sporocilo lahko digitalno podpisemo, kodiramo, dolo¢imo, na kakSen nacin Zelimo
biti obvesceni o dostavi sporocila, preprecimo, da bi prejemnik kopiral ali tiskal sporocilo in
dolo¢imo datum, do katerega pricakujemo odgovor.

. Pripenjanje datotek k sporocilu

Sporocilu lahko pripnemo tudi poljubno datoteko — dokument urejevalnika besedil,
preglednico, program, podatkovno datoteko itd. Pripeto datoteko lahko pregledamo, jo
urejamo, oblikujemo, ¢e pozenemo program, v katerem je bila ustvarjena, ali jo odpnemo v
izbrano mapo.

Odgovarjanje na posto

Na prejeto posSto lahko posiljatelju odgovorimo tudi tako, da v vsebino pisma ze kar
avtomatsko vklju¢imo prejeti tekst in predmet sporoila. Ce gre za diskusijo o dolo¢enem
problemu, se lahko med dopisovalcema izmenja ve¢ sporocil. V samem sporocilu je tako
vkljuéen celoten potek diskusije in ga lahko shranimo kot dokumentacijo. Ce je posiljatelj
zahteval odgovor v predpisanem roku, ki smo ga zamudili, nas bo program LN na to
opozoril.

. Posredovanje sporocila

Ce menimo, da se prejeto sporoéilo ti¢e tudi drugih, jim ga lahko posredujemo. V sporogilo
lahko dodamo tudi svoje pripombe.

. Brisanje sporo¢il

Brisanje sporocil, ki jih ne potrebujemo vec, omogoca vecjo preglednost preostalih, ki jih
potrebujemo, in sprosti prostor na disku.

Shranjevanje sporocil

Prejeto poSto program ze sam razvrsti po datumu ali pa po posiljatelju, vendar je smiselno, da
sporocila, ki jih nameravamo obdrzati dalj ¢asa, shranimo v druge mape. Ustvarimo lahko na
primer mape, ki vsebujejo sporocila nadrejenega ali mape s sporocili, ki se nanasajo na
dolo¢en projekt. Notes pa avtomatsko shranjuje tudi poslana sporo¢ila. Ce imamo veliko
Stevilo sporo€il, ki jih dlje ¢asa ne bomo uporabljali, jih lahko 'arhiviramo'. Program Notes
jih prestavi v posebno mapo in preoblikuje v obliko, ki zavzame manj prostora v pomnilniku.

. Koledar

Koledar kaze osebni koledar uporabnika z vpisanimi datumi in urami sestankov, zmenkov,
nalog, dogodkov in drugih opomb, ki jih je uporabnik vnesel v koledar (glej SI. 12). LN
uporabnika pravocasno opozarja na dogodke, vpisane v koledarju. Funkcija koledarja je
pomembna pri koordinaciji dela in je bolj opisana v posebnem poglavju.

Seznam opravil

Seznam opravil kaZe status vseh opravil, ki smo jih priredili nekomu, in tudi vseh opravil, ki
jih je nekdo priredil nam. Ta funkcija kaze tudi sporocila, ki zahtevajo odgovor v dolo¢enem
roku (na dolocen dan ali pred dolo¢enim datumom). To funkcijo lahko uporabljajo nadrejeni
za natanc¢nejSi nadzor svojih usluzbencev in pa tudi za lazjo koordinacijo pri skupinskih
projektih.
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10. Sestanki
Sestanki kazejo seznam srecanj in drugih koledarskih zapisov v bazi. Oseba, ki zeli sklicati
sestanek, lahko vse udelezence obvesti preko LN. Ce udelezenci udelezbo potrdijo, LN
avtomatsko vpise sestanek v koledar. Opozori pa jih tudi o morebitni zasedenosti termina. Na
ta nacin lahko sklicatelj veliko lazje dolo¢i najboljsi termin in predvidi udelezbo sestanka.

Slika 12: Koledar v LN
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Vir: Programsko orodje LN, Razli¢ica 5, 2000

11. Niti pogovora
Funkcija niti pogovora omogoca pregled sporoc€il o isti temi oz. razpravi, ki so se izmenjavala
med dvema ali ve€ uporabniki. Funkcija jih pregledno razvrsti tako, kot je razprava potekala.
12. Obvescanje skupin
Ce nameravamo poslati sporodilo ve¢ osebam naenkrat, si lahko izdelamo spisek
prejemnikov, imenovan 'lista'. Tako lahko sporocila, ki se ti¢ejo skupine ljudi, celotnega
oddelka ali celotne organizacije, posSljemo prejemnikom preprosto tako, da izberemo
primerno listo.

4.4.2 Delo z zbirkami dokumentov

V LN lahko uporabljamo osebne zbirke dokumentov, ki jih ustvarimo sami in so shranjene na
naSem lastnem racunalniku, kakor tudi zbirke dokumentov, ki so shranjene na streznikih, do
katerih imamo dostop preko omrezja. V strezniku Domino so Ze ob namestitvi programa Stevilne
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zbirke dokumentov, vklju¢no z datoteko za pomoc pri delu z LN in imenikom podjetja. Poleg
tega lahko kdorkoli od zaposlenih doda na streznik nove zbirke dokumentov.

Na LN so navadno naslednje dokumentne baze:
1. Zbirke informacij
To so najnovejSi podatki o podjetju, novih izdelkih, storitvah, zaposlenih in pravilih
poslovanja.
2. Knjiznice dokumentov
To so obrazci, porocila, sporocila in druge vrste dokumentov, ki so navadno na papirju, v LN
pa so shranjeni v elektronski obliki.
3. Pogovori
To so razprave, ki potekajo med sodelavci (Plumley, 1998, str. 84).
Glede na vrsto zbirke dokumentov in naSe pravice dostopa do nje, lahko dokumente v zbirki
beremo, tiskamo, odstranjujemo, urejamo, itd. LN omogoca tudi avtomati¢no pregledovanje
neprebranih datotek. Dokumente lahko beremo na ta nac¢in, da dokument popolnoma odpremo ali
pa si ga samo ogledamo v podoknu izbranega pogleda (glej S1. 11, na str. 52).

Notes ponuja zmogljiv mehanizem za iskanje informacij v dokumentih. Poleg iskanja po avtorju,
datumu in predmetu dokumenta lahko iS¢emo tudi po doloceni besedi, frazi, besedni zvezi ali
celo sopomenki v dokumentu (Pomo¢ uporabnikom na LN, 2000).

V dokumentno bazo lahko prispevamo tudi svoje informacije. Glede na nacin oblikovanja
dokumentne baze in glede na pravice dostopa, ki jih imamo, lahko ustvarjamo odgovore na
obstojece dokumente ali ustvarjamo dokumente s popolnoma novo problematiko.

4.4.3 Pogovor

Pogovor je dokumentna baza, ki jo uporabljamo skupaj s ¢lani delovne skupine in je navadno
osredotoCena na eno samo temo, kot je na primer reklamna akcija. Pogovor si lahko
predstavljamo kot prostor za neuradne sestanke, kjer s sodelavci izmenjujemo ideje in mnenja o
doloceni temi (Plumley, 1998, str. 103).

V pogovor se vklju¢imo tako, da odpremo dokumentno bazo in preberemo sporocila sodelavcev
ali pa sestavimo svoje sporocilo in se vklju¢imo v pogovor. Sodelavcem lahko postavljamo
vprasanja, dajemo pripombe ter napiSemo svoja razmisljanja in komentarje na njihova sporocila.

4.4.4 Soba za ekipo

Soba za ekipo je ena izmed Notesovih zbirk dokumentov. Lahko je na odjemalcu ali pa na
strezniku. Soba za ekipo je orodje za izvajanje skupinskega dela, za izmenjavo informacij in
sodelovanje. Soba za ekipo omogoca sodelovanje ¢lanov, ki so na razli¢nih lokacijah in ki v¢asih
nimajo moznosti povezave s svojim racunalniSkim omrezjem.
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Cilji ekipe in opisi del so na namestitveni strani sobe za ekipo. Izpolnjevanje namestitvene strani
je prva skupna naloga ekipe. Clani ekipe na namestitveni strani dolo¢ijo, kaj bodo delali, kako in
kdaj.

Nekatere koristi, ki jih prinasa uporaba sobe za ekipo, so (Pomo¢ uporabnikom na LN, 2000):

1. Komunikacija ostane znotraj konteksta, zato so pogovori bolj u€inkoviti. Namesto da bi
poslali informacije veckrat dolo¢enim posameznikom (kot bi naredili z e-posto), jih poSljemo
samo enkrat. Polja klju¢nih besed sobe za ekipo predstavljajo samodejno ogrodje, v katerem
ima vsak dokument ali komentar svoje mesto, kar olajsa iskanje Zelenih informacij.

2. Soba za ekipo je za nove in stare Clane ekipe osrednje mesto, kjer dobijo vse potrebne
informacije, ki jih potrebujejo pri svojem delu.

3. Dokumente je mogoce usmeriti k dolo€enim udelezencem, ki jih potrebujejo in hkrati
omogociti uporabo dokumentov tudi drugim udelezencem.

4. Soba za ekipo omogoca primeren nac¢in shranjevanja informacij, ki niso ve¢ aktualne. Ker se
zmanj$a koli¢ina informacij v pogledih, lazje najdemo informacijo, ki jo potrebujemo.

5. V sobi za ekipo lahko dolo¢imo roke za dokoncanje nalog. Tako imajo ¢lani sobe za ekipo
pregled nad tem, kdaj bodo dobili informacije, ki jih potrebujejo pri svojem delu.

6. Delo v sobi za ekipo ne zahteva tehni¢nega strokovnega znanja, zato se lahko c¢lani
popolnoma posvetijo ciljem ekipe.

7. Uporaba sobe za ekipo olajSuje upravljanje z znanjem ekipe.

Nekateri primeri skupinskega dela v sobi za ekipo so naslednji:

1. snovanje in razpravljanje o predmetu pogovora,

2. ustvarjanje izdelka: sporocila, predstavitve ...,

3. priprava za sestanke: nekdo lahko pred sestankom predstavi in da informacijo v skupno rabo
v sobo za ekipo, tako da se je med Casom sestanka mogocCe osredotoCiti na sprejemanje
odlocitev.

4.4.5 Avtomatiziranje opravil

Razna opravila v LN lahko avtomatiziramo z agenti. Agenti lahko izvedejo skoraj vsako dejanje,
ki ga lahko v zbirki dokumentov opravimo ro¢no. Agente uporabimo, ¢e Zelimo avtomati¢no
izvesti opravila, kot so na primer:
= odgovarjanje na posto,
= posredovanje poste,
= posiljanje dokumentov,
= kopiranje dokumentov iz ene zbirke dokumentov ali mape v drugo,
= brisanje dokumentov,
= yupravljanje z informacijami v zbirkah dokumentov na LN.
Uporabnik lahko na primer ustvari agenta, ki avtomati¢no pregleduje prihajajo¢o posto, ki
vsebuje besede 'nujno' ali 'pomembno’ in kopira sporocila s temi besedami v mapo z naslovom
'Aktualne teme'. Uporabnik lahko ustvari tudi agenta, ki v zbirki dokumentov z novicami iS¢e
nove dokumente, ki vsebujejo dolocene kljucne besede ter o njih po elektronski posti, ki vsebuje
avtomaticno povezavo do novih dokumentov, obves¢a uporabnika (Lotus Development
Corporation, 1997, str. 13).
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V krajevni zbirki dokumentov lahko aktiviramo osebne agente in agente v skupni rabi. Agente v
skupni rabi doloca upravitelj zbirke dokumentov.

4.4.6 Delo na daljavo

LN lahko uporabljamo tudi takrat, ko delamo doma ali na prenosnem racunalniku. V krajevno
omrezje (LAN) se lahko namesto z neposredno Zino povezavo povezemo prek modema in
telefonske linije. Svoje delo v programu Notes, kot so pregledovanje in pripravljanje poste,
izdelovanje dokumentov in drugo, lahko opravljamo tudi tedaj, ko nismo povezani v omrezje.
Delo na daljavo pride povsem v postev, kadar so sodelavci dalj ¢asa odsotni (npr. na sluzbeni
poti), njihovo sodelovanje za delo v skupini pa je nujno potrebno. Takrat se lahko odsotni
sodelavec z modemom ali internetom poveze s programskim orodjem LN svojega podjetja in
uporablja njegove aplikacije, kot bi bil v pisarni mati¢nega podjetja.

Drug primer uporabe dela na daljavo pa je delo na domu. Zaposleni manj ali pa sploh ne hodijo
na delo v pisarno, temvec¢ vse opravijo kar doma preko interneta. Ta nacin dela je v Sloveniji Se
manj uveljavljen, drugod pa se vedno bolj uporablja. Njegove prednosti so manj$i stroSki za
zaposlene (prihranek pri potnih stroskih), ve¢ja ustvarjalnost zaradi bolj domacdega in manj
stresnega okolja ter bolj fleksibilen delovni ¢as.

S UVAJANJE PROGRAMSKEGA ORODJA LOTUS NOTES V
ZAVAROVALNICO

V nadaljevanju bom opisala konkreten primer uvajanja LN v izbrano podjetje v Sloveniji, ki ga
bom v nadaljevanju imenovala zavarovalnica, ker deluje na podro¢ju zavarovalniskih storitev.
Zavarovalnica ima mati¢no enoto in ve¢ obmocnih enot po vsej Sloveniji. V mati¢ni enoti, kjer
je vodstvo zavarovalnice in razne strokovne sluzbe, se sprejemajo najpomembnejSe odlocitve,
obmocne enote pa imajo v primerjavi z mati¢no enoto operativno funkcijo. Pri svojem
poslovanju ohranjajo obmocne enote doloceno mero samostojnosti.

Zavarovalnica spada med t.i. klasi¢ne zavarovalnice, kar pomeni, da ni specializirana samo za
trzenje ene vrste zavarovanj, na primer samo Zzivljenjskih zavarovanj, temvec trzi vse vrste
zavarovanj. Najbolj groba delitev zavarovanj, ki jih trzi zavarovalnica, je delitev na osebna in na
premozenjska zavarovanja. V skupino osebnih zavarovanj spadajo Zivljenjska zavarovanja,
rentna zavarovanja, pokojninska zavarovanja, nezgodna zavarovanja in zdravstvena zavarovanja.
V skupino premozenjskih zavarovanj pa spadajo zavarovanja premozenja in premoZzenjskih
interesov, avtomobilska zavarovanja, kmetijska zavarovanja, transportna zavarovanja,
zavarovanja terjatev in turistina zavarovanja. NaStete skupine se delijo Se naprej. V skupino
avtomobilskih zavarovanj spadajo na primer naslednja zavarovanja: avtomobilski kasko,
avtomobilska odgovornost (AQO), zavarovanje imetnika in voznika za Skodo zaradi telesnih
poskodb (AO+), zavarovanje zaradi uporabe motornega vozila in avtomobilska garancija.

V zavarovalnici je potrebno zbirati in analizirati Stevilne podatke ter koordinirati delo med
maticno in obmo¢nimi enotami, zato je informacijska tehnologija izjemnega pomena. Pri
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sklepanju zavarovanj s pravnimi osebami je na primer pomembno, da ima zavarovalnica ¢imvec
podatkov o podjetjih, s katerimi ima sklenjeno zavarovanje in o potencialnih podjetjih, s katerimi
ga Se namerava skleniti. Pri sklepanju zavarovanj s fizi€nimi osebami pa so pomembni podatki o
trenutnih in potencialnih zavarovancih. Nekateri podatki, ki so pomembni za posamezna
podrocja zavarovanj, in ki jih je potrebno zbirati, so tudi naslednji: podatki o Skodnih primerih na
podro¢ju osebnih zavarovanj, podatki o kreditojemalcih na podro¢ju kreditnih zavarovanj,
policijski zapisniki o prometnih nezgodah na podroCju avtomobilskih zavarovanj itd. V
zavarovalnici je potrebno zbirati in urejati tudi nekatere splosne podatke, ki se ne nanaSajo na
natan¢no dolo¢eno podrocje zavarovanj. To so na primer dokumenti o projektu kakovosti,
podatki o potnih nalogih usluzbencev zavarovalnice, prispela posta in sodni spisi, podatki o
mesecnem poslovanju, statisti¢ni bilteni, podatki o zastopnikih, zapisniki o sestankih ipd.

Mati¢na enota koordinira delo obmoc¢nih enot, zato je potrebno posiljati z maticne enote na
obmocne enote predvsem Stevilna navodila in obvestila o spremembah nacina poslovanja (npr. o
trZzenju nove oblike zavarovanja, o novi moznosti placila zavarovalne premije ...). Obmocne
enote poSiljajo na maticno enoto predvsem podatke (npr. o visSini zavarovalne premije,
likvidiranih $kodah za posamezna obdobja, o Stevilu sklenjenih zavarovanj), kjer poteka analiza
le-teh.

V zavarovalnici so leta 1996 priceli z vpeljavo LN. Za vpeljavo LN je bila zadolzena posebna
projektna skupina. V tem poglavju bom opisala, kaksni so bili cilji uvajanja LN v zavarovalnico,
kateri dejavniki so bili kriticni za uspe$Sno vpeljavo LN, kaksne so bile faze uvajanja LN v
zavarovalnico, na koncu pa bom opisala $e nekatere aplikacije LN v zavarovalnici.

5.1 CILJIIN DEJAVNIKI PRI UVAJANJU PROGRAMSKEGA ORODJA LOTUS
NOTES

Cilji vpeljave LN v zavarovalnico so bili naslednji:

1. izboljsati komunikacijo med obmo¢nimi in mati¢no enoto,

izboljsati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto,

izboljsati sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah,
hraniti informacije in znanje o poslovnih procesih in poslovnih partnerjih,

nokh N

omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju.

Pri prvem cilju - izboljSanje komunikacije med obmoc¢nimi in mati¢no enoto - so Zeleli z
vpeljavo LN predvsem pospesiti pretok informacij med organizacijskimi enotami (glej S1. 13). V
okviru drugega cilja izboljSanje koordinacije aktivnosti med obmo¢nimi in mati¢no enoto pa so
zeleli predvsem poenotiti postopke med obmoc¢nimi enotami ter avtomatizirati rutinske postopke.
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Slika 13: Primer poteka komunikacij med obmoc¢nimi in mati¢no enoto

OE OF ME — mati¢na enota
\ / OE — obmoc¢na enota
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OE 7 S—— | OE
OE OE
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Vir: Prosojnice za predstavitev LN v podjetju, 1996

V zavarovalnici so menili, da bodo na uspeSnost vpeljave in uporabe LN vplivali naslednji

dejavniki:

1. c¢loveski viri (vodstvo, projektna skupina za LN, racunalniSki strokovnjaki na mati¢ni in
obmoc¢nih enotah, uporabniki),

2. tehni¢ni pogoji (privatno omrezje podjetja, strezniki LN na mati¢ni in obmoc¢nih enotah,
delovne postaje v omreZju, internet) (glej Sl. 14),

3. znanje,
cas,
5. denar.

Pri vpeljavi je pozitivnho mnenje vodstva do projekta eden temeljnih pogojev za uspeSno uporabo
LN. Ce vodstvo ne podpira novega projekta, ga vodje ne bodo uporabljali, niti ne bodo
vzpodbujali podrejenih k uporabi in projekt ne bo zazivel. Projektna skupina in strokovnjaki so
odgovorni predvsem za pravilno planiranje uvajanja novega projekta in izvrSevanje tega nacrta.
Pri uvajanju programskega orodja LN mora biti Ze vzpostavljena primerna infrastruktura.
Racunalniki morajo biti dovolj zmogljivi, da program nemoteno tece in mrezna povezava mora
omogocati zadosten pretok informacij, da tudi ob vec¢jih obremenitvah ne pride do zakasnitev
sporo¢il.

Projektna skupina in racunalniski strokovnjaki morajo posedovati zadostno znanje za uvajanje
tako obseznega projekta. Prav tako morajo znati to znanje v pravilni obliki in zadostni meri
prenesti na zaposlene, da bodo lahko ucinkovito uporabljali nove aplikacije. Med zaposlenimi
morajo biti tudi osebe, odgovorne za administriranje LN, ki naj bi bile bolj podrobno seznanjene
z delovanjem posameznih aplikacij. Te osebe, ki bi bile enakomerno razporejene po posameznih
enotah oz. oddelkih, bi odpravljale tezave in napake, ki bi nastajale pri uporabi aplikacij.
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Za uvajanje programskega orodja LN je potrebno skrbno nacértovati urnik in ¢as uvajanja
posameznih stopenj. Prehitro uvajanje lahko povzro¢i Sok med zaposlenimi in odpor do novitete
zaradi hitre in korenite spremembe. Po drugi strani pa pocasno uvajanje lahko povzroci, da
nekatere aplikacije sploh ne zazivijo in povzroc¢ajo nepotrebne stroske.

Pri uvajanju LN je treba zagotoviti sredstva za zagonske stroske (nova racunalniSka oprema,
teCaji ...) in pa tekoce stroske (npr. novozaposleni administratorji za vzdrZzevanje).

Slika 14: Infrastruktura LN
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Vir: Prosojnice za predstavitev LN v podjetju, 1996

5.2 NACIN VPELJAVE PROGRAMSKEGA ORODJA LOTUS NOTES

Projektno skupino za vpeljavo LN so na zacetku sestavljali trije ¢lani: nosilec razvojnih aplikacij
in izobrazevanja kon¢nih uporabnikov, sistemski administrator in koordinator aktivnosti na vseh
podro¢jih vpeljave LN. Pri vpeljavi LN so sodelovali tudi nekateri zaposleni iz informacijskega
centra ter drugih oddelkov.

Pri vpeljavi LN so ¢lani projektne skupine za LN izhajali iz treh temeljnih izhodis¢:
1. ve¢fazni pristop pri vpeljavi LN,

2. obstoj kriticne mase znanja o LN,

3. vpeljava LN kot enotnega, koordiniranega in nadzorovanega postopka.

Pri vpeljavi LN so ¢lani projektne skupine in Se nekateri drugi sodelavci najprej zgradili osnovno
infrastrukturo okolja LN ter pripravili nekaj uporabnih aplikacij za to okolje. LN so najprej
poskusno vpeljali v enega izmed oddelkov na mati¢ni enoti ter v dveh obmoc¢nih enotah.
Nadaljeval se je tudi razvoj novih aplikacij. Vpeljava LN je potekala v treh fazah (glej Tab. 5).
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Tabela 5: Faze vpeljave LN v zavarovalnico

1. faza 2. faza 3. faza
» [zobrazevanje razvijalcev |® Prenos aplikacije nanovo |® Priprava aplikacij s
» Jzgradnja razvojnega podrocje (finance in podrocja dejavnosti
okolja racunovodstvo, informatika podjetja
» Priprava aplikacije o) » Integracija z obstoje¢im
'OkroZnice’' = adgradnja opreme okoljem
* Minimalne komunikacije |= InStalacija » Nadgradnja opreme
* Nadgradnja opreme = [zobrazevanje uporabnikov |® InStalacija
= Pilotska instalacija * Vpeljava po nivojih (1- = [zobrazevanje uporabnikov
= [zobrazevanje uporabnikov maticna enota, 2-vodje
obmoc¢nih enot, 3-referenti)

Vir: Prosojnice za predstavitev LN v zavarovalnici, 1996

V projektni skupini so se zavedali, da mora za uspe$no vpeljavo LN obstajati v podjetju
dolocena koli¢ina znanja o uporabi LN, ki so jo opredelili kot kritiéno maso znanja. Nacrtovali
so, da bodo kriticno maso znanja dosegli z samoizobrazevanjem ter izvajanjev tecajev o LN in o
uporabi aplikacij.

Clani projektne skupine so se udelezili naslednjih teajev s podrodja LN: Osnove LN, Razvoj
aplikacij, Sistemska administracija ter Razvoj aplikacij za internet. [zobrazevanje uporabnikov je
vecinoma izvajalo podjetje za racunalnisko izobrazevanje, nekajkrat pa so izobrazevanje izvajali
tudi Clani projektne skupine. Na primer za potrebe pilotskega uvajanja aplikacije 'Obvestila' so
¢lani projektne skupine pripravili gradivo in izvedli tecaj 'Osnove LN' za sodelavce iz enega
izmed oddelkov na mati¢ni enoti in na dveh obmoénih enotah. Clani projektne skupine so v
sodelovanju s podjetjem za racunalnisko izobraZevanje izvedli tudi izobraZevanje za vodstvo
podjetja ter izobrazevanje za delo z nekaterimi aplikacijami pred njihovim uvajanjem.

Posebno pozornost so Clani projektne skupine posvetili dejavnikom, za katere so menili, da
vplivajo na enotnost, koordiniranost in kontrolo postopka vpeljave LN. Ti dejavniki so bili:
standardna konfiguracija strojne in programske opreme, standardna komunikacijska
infrastruktura, standardni inStalacijski in administrativni postopki, plan izobrazevanja, napotki za
razvoj aplikacij, koordinacija med obmoc¢nimi in mati¢no enoto, revizija informacijskega
sistema.

Clani projektne skupine so pri vpeljavi LN naleteli na naslednje tezave:

1. nezadostno znanje za razvijanje aplikacij;

2. uporabniki niso bili navajeni na delo z nekaterimi aplikacijami;

3. tehni¢ne tezave pri vpeljavi LN (neustrezna oprema, omejitve okolja LN pri izdelavi nekaterih
aplikacij);

4. Ceprav so bile nekatere aplikacije izdelane po narocCilu kon¢nih uporabnikov, niso zazivele v
polni meri ali sploh niso bile implementirane.
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5.3 OPIS NEKATERIH APLIKACIJ PROGRAMSKEGA ORODJA LOTUS NOTES

Na zacetku vpeljave LN so v podjetju razvili in vpeljali nekaj osnovnih aplikacij, kasneje pa so v
skladu s potrebami razvijali nove aplikacije. Nekatere izmed aplikacij, ki so jih vpeljali v
podjetje, so:

1. Aplikacija 'Obvestila' je bila prva aplikacija, ki je temeljila na strogo definiranem delovnem
procesu, v katerem so bile natan¢no definirane pravice in dolZznosti. Aplikacijo so poskusno
uvedli v enega izmed oddelkov in jo po potrebi dograjevali. Pri delu so se pokazale nekatere
omejitve okolja LN, ki jih je bilo treba upostevati pri izdelavi novih aplikacij. Izkazalo se je tudi,
da je znanje razvojne skupine pomanjkljivo, kar je bila posledica omejenih mozZnosti
izobrazevanja pri nosilcih prodaje in distribucije LN v Sloveniji. Zato so pri razvoju aplikacij
uporabljali pomoc¢ zunanjih svetovalcev.

2. Aplikacija "Poslovni stiki' vsebuje naslednje podatke: splosne podatke o podjetju, podatke o
vodstvenih delavcih in kontaktnih osebah v podjetju, podatke o lastniski strukturi podjetja ter
¢lanih nadzornega sveta in uprave, finan¢ne podatke (bilance, kazalce, bonitetne podatke),
podatke o podjetju v medijih, podatke o poslovanju podjetja, podatke o osebah iz podjetja, ki so
zavezane za posamezno podjetje, podatke o stikih predstavnikov podjetja s poslovnimi partner;ji
(sestanki, telefonski pogovori).

3. Aplikacija 'Potni nalogi' je namenjena obdelavi potnih nalogov zaposlenih v podjetju.

4. Aplikacija 'Sestanki in zapisniki' podpira skupinsko delo — delo kolegijev, delovnih skupin, ki
se obCasno in redno srecujejo, in katerih dejavnost je potrebno ustrezno dokumentirati.
Aplikacija podpira izvajanje naslednjih aktivnosti: vabila na sestanek, vnos zapisnika sestanka in
posiljanje v potrditev, potrditev in objava zapisnika. Za uradno objavo tovrstne dokumentacije je
potrebna ustrezna avtorizacija.

5. Aplikacija 'Evidenca poste in sodni spisi' je namenjena belezenju vse prispele poSte v enote
podjetja in prav tako belezenju poslane poste. Aplikacija podpira izvajanje naslednjih aktivnosti:
vnos priporocene in navadne poste, vnos priporoc¢ene in navadne sodne poste, izpis dnevnikov
prejete navadne/priporo¢ene poste, izpis dnevnikov poslane navadne/priporoCene poste,
dodelitev nalog izvajalcem glede na prispelo posto, izdelavo porocila o opravljeni nalogi in
iskanje poste po razli¢nih kriterijih.

6. Aplikacija 'Pomo¢ uporabnikom' je namenjena beleZenju vseh posegov sodelavcev iz
informacijskih centrov pri odpravi napak na strojni opremi, inStalacijah nove programske
opreme, urejanju konfiguracij in podobno. Ob vnosu se vpisujejo podatki o na¢inu reSevanja
problema in tako se oblikuje baza znanja na nivoju posamezne obmoc¢ne enote, ki jo lahko
uporabljajo vsi zaposleni v informacijskem centru. Prav tako so iz zajetih dokumentov razvidni
obseg del na podro¢ju podpore uporabnikom ter glavni viri tezav pri uporabi informacijske
tehnologije v organizacijskih enotah podjetja. Aplikacija podpira izvajanje naslednjih aktivnosti:
vnos podatkov o tezavah (kategorija, opis), vnos podatkov o tem, kdo resuje problem, in opis
resitve, pregledovanje in iskanje po razli¢nih kriterijih.
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7. Aplikacija 'IS — Podpora' je namenjena sluzbi za informatiko na mati¢ni in na obmoc¢nih
enotah. Ta aplikacija je baza znanja, ki vsebuje informacije o projektih na podrocju informatike,
ki so skupni celotnemu podjetju, kar zagotavlja nadzorovan proces dela na tem podrocju.

V podjetju so poleg omenjenih aplikacij razvili Se: aplikacijo Vrednostni papirji, aplikacijo za
spremljanje razvoja dokumentacije o kakovosti, telefonski imenik obmo¢nih enot, aplikacijo za
distribucijo in vpogled v podatke poslovanja, aplikacije Spremljanje izobrazevanja, Blokade,
Stecaji, Mesecna porocila, Zahtevki itd.

Cilji vpeljave LN v podjetje so bili med drugim tudi izboljsati komunikacijo in sodelovanje med
zaposlenimi, zagotoviti boljSo koordinacijo ter izboljSati informacije in znanje o poslovnih
procesih in poslovnih partnerjih. Komunikacijo in koordinacijo v podjetju so na primer
nameravali izboljSati z elektronsko posto, aplikacijami Okroznice in Mesecna porocila ter
drugimi aplikacijami. Sodelovanje naj bi izboljsale naslednje aplikacije: diskusijske baze,
Sestanki in zapisniki, Zahtevki (informatiki, sluzbi za razvoj) ter druge aplikacije. Aplikacije, ki
bi izboljSale informacije in znanje o poslovnih procesih in poslovnih partnerjih, so na primer:
Podpora informacijskemu centru (reSevanje problemov pri kon¢nih uporabnikih), Okroznice
(usmeritve, navodila), Akti podjetja (formalnopravni okvir delovanja), Poslovni stiki
(informacije o poslovnih partnerjih), Stecaji, Blokade, Seznam izkljucenih (nezaZelene stranke)
ter druge aplikacije.

6 RAZISKAVA O ORGANIZACIJSKI KULTURI IN
PROGRAMSKEM ORODJU LOTUS NOTES

6.1 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE

S proucevanjem raziskav, ki obravnavajo povezavo med informacijsko tehnologijo in
delovanjem organizacije, sem ugotovila, da igra organizacijska kultura pomembno vlogo pri
uspesni vpeljavi in uporabi informacijske tehnologije v podjetju. V skladu z raziskavami sem
tudi sama z lastno raziskavo proucila povezavo med IT in organizacijsko kulturo v zavarovalnici,
v kateri so leta 1996 zaceli z vpeljavo LN. Raziskavo sem izvedla z anketnim vpraSalnikom.
Osnovni namen raziskave je bil ugotoviti, ali se LN v zavarovalnici uspeSno in ucinkovito
uporablja, kaksna je organizacijska kultura v zavarovalnici, kaksna je njena vloga pri uporabi LN
ter na podlagi ugotovitev predlagati morebitne ukrepe v zvezi z LN in organizacijsko kulturo v
zavarovalnici.

Konkretni cilji raziskave so bili tile:

1. prouciti povezavo med

a) uporabo LN in dejavniki, ki imajo poleg organizacijske kulture pomembno vlogo pri vpeljavi
in uporabi LN ter med

b) uporabo LN in organizacijsko kulturo v zavarovalnici, in sicer z analiziranjem uporabe LN v
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zavarovalnici, z analiziranjem dejavnikov, ki imajo poleg organizacijske kulture pomembno
vlogo pri vpeljavi in uporabi LN in z analiziranjem vrednot zaposlenih v zavarovalnici;
2. preveriti izpolnjevanje ciljev LN v zavarovalnici.

Raziskava je potekala po naslednjih korakih:
1. izvedba in rezultati pilotske raziskave,

2. oblikovanje anketnega vprasalnika,

3. ciljna populacija in metodologija,

4. rezultati raziskave.

6.2 IZVEDBA IN REZULTATI PILOTSKE RAZISKAVE

Na zacetku raziskave sem izvedla pilotsko raziskavo, da bi pridobila osnovne informacije, ki bi
mi pomagale pri sestavi anketnega vprasalnika. V okviru pilotske raziskave sem intervjuvala Sest
zaposlenih v mati¢ni enoti zavarovalnice. V intervjujih sem jim postavljala vpraSanja, ki so se
nanasala na uporabo LN in organizacijsko kulturo (glej Pril. 1). Intervjuvanci so na vecino
vprasanj smiselno odgovorili, medtem ko se jim nekatera vpraSanja niso zdela smiselna in zato
nanje niso odgovorili 0z. so odgovarjali zelo razli¢no. VpraSanja, na katera so intervjuvanci
smiselno odgovorili ter odgovori nanje so bila:

1. KakSne operacije izvajate z LN?

Vsi intervjuvanci uporabljajo LN za posiljanje in prejemanje elektronske poste, za branje in
vnasanje obvestil in delovnih navodil (okroznic) ter za iskanje in vnasSanje informacij v
podatkovne baze, do katerih imajo dostop. Dva intervjuvanca uporabljata LN za dogovarjanje za
sestanke. Samo en intervjuvanec pa uporablja diskusijske baze na LN.

2. Kako vpliva LN na vase dnevne aktivnosti?

Pri tem vpraSanju so intervjuvanci v glavnem poudarjali, da je njihova komunikacija s sodelavci
zaradi uporabe LN hitrejSa, ker lahko z LN oddajo sporocilo tudi, ¢e naslovnika ni v pisarni, ker
jih vsa prejeta sporocila pocakajo v postnem predalu in ker lahko obvescajo ve¢ prejemnikov
hkrati. Dva intervjuvanca sta poudarila, da je njihova komunikacija s sodelavci zaradi uporabe
LN zanesljivejSa, ker raunalnik zabelezi, da si naslovniku res nekaj poslal in kdaj je odprl
sporocilo, ker lahko posljes sporocilo v vednost tudi drugim uporabnikom in ker lahko pregledas
prejeta in poslana sporo€ila. Eden izmed intervjuvancev je rekel, da je zaradi uporabe LN
njegovo delo bolj ucinkovito, ker ima hitrejSi dostop do baz podatkov, ki jih potrebuje pri
vsakdanjem delu. Nek drug intervjuvanec pa je rekel, da je uporaba LN del njegovih dnevnih
aktivnosti, enako kot uporaba telefona, poste ali interneta.

3. Kak$no je vaSe mnenje o LN? Za kaj, mislite, je LN najbolj koristen? KakSne so
negativne plati uvedbe LN?

Koristi LN, ki so jih nasteli intervjuvanci so naslednje:

= hitrejSa komunikacija,

= sledljivost procesov,

= DboljSa koordinacija procesa dela,

= hitrejSe pridobivanje informacij,

= vecja dosegljivost oseb zaradi zmoznosti LN, da shranjuje sporo€ila,

= zanesljivejSa komunikacija, ker lahko preveris, e je naslovnik odprl sporo€ilo,
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» boljSa organizacija dela zaradi uporabe 'Koledarja',

= vpliv na povecanje odgovornosti zaposlenih, ker se natan¢no ve, kdo za kaj odgovarja.

Kot slabosti LN pa so intervjuvanci nasteli naslednje:

* manj je osebnih stikov s sodelavci,

* negativen vpliv na zdravje, ker vse poteka pred racunalniskim zaslonom,

* pomanjkljiva varnost informacij zaradi pomanjkljive varnostne politike,

= velika zasedenost diskov zaradi pomanjkljive opredelitve 'CiS€enja' in arhiviranja starih
sporo¢il,

» premalo informacij,

= premajhna urejenost informacij,

» dostop do samo nekaterih informacij.

4. Ali je in kako je uvedba LN vplivala na vaSe zadovoljstvo pri delu?

Vsi intervjuvanci so menili, da uporaba LN povecuje njihovo zadovoljstvo pri delu predvsem

zaradi prihranka ¢asa, ki ga LN omogoca zaradi svojih funkcij, ki so jih intervjuvanci naStevali

ze pri prejSnjih vprasanjih (hitrejSa komunikacija, sledljivost procesov, boljSa organizacija dela

5.) Se vam zdi, da je uvedba LN pomenila spremembo v delovanju podjetja? Na katerih

podrocjih je prinesla spremembe?

Vsi intervjuvanci so menili, da je LN povzrocil spremembe na podro¢ju komuniciranja. Eden

izmed intervjuvancev meni, da je LN prinesel spremembe tudi na podro¢ju koordinacije in

informiranja. Nek drug intervjuvanec pa meni, da je LN povzrocil tudi spremembe na podroc¢ju

ucenja in izobrazevanja, ker je mnoge 'prisilil' k uporabi racunalnikov in razsiril njihovo znanje o

uporabnosti ra¢unalniskih programov.

6. Se vam zdi, da se je z uvedbo LN spremenilo vzdusje v podjetju (npr. nastalo je bolj

ustvarjalno vzdusje, tekmovalno vzdusje, sodelovalno vzdusje)?

Mnenja anketirancev o tem, kako je LN vplival na vzdu$je v podjetju, so bila razlicna. Trije

intervjuvanci so menili, da je LN pripomogel k bolj sodelovalnemu vzdusju v podjetju. Eden je

menil, da je LN prispeval tudi k bolj ustvarjalnemu vzdusju, ker se uporabniki LN trudijo, da na

LN prikazejo ¢imboljsi izdelek. Po mnenju nekega drugega intervjuvanca pa je uvedba LN

pripomogla k bolj neosebnemu vzdusju.

7. Kaj mislite o organizacijski kulturi v podjetju, ali se vam zdi, da se je z vpeljavo LN

organizacijska kultura spremenila?

Intervjuvanci so menili, da se je organizacijska kultura spremenila v naslednjih elementih:

nacinu dela — bolj racionalen nacin dela v smislu zmanjSanja poslovanja v papirnati obliki,

na¢inu komuniciranja, nacinu obvesSCanja, ki je postal bolj transparenten, na podrocju

izobrazevanja, ker je bilo potrebno dodatno izobrazevanje, spremenila so se tudi pravila in

norme.

8. Ali se vam zdi, da LN vpliva na vaSe komuniciranje z drugimi ljudmi v organizaciji? Kaj

bi lahko povedali v zvezi s tem?

Intervjuvanci menijo, da LN vpliva na komuniciranje na tak nacin, da je komunikacija bolj

ucinkovita, hitrejS$a in zanesljivejsa ter da se je zmanjSalo Stevilo osebnih stikov in razgovorov po

telefonu.

9. Se vam zdi, da se je zaradi uvedbe LN spremenil nacin vodenja zaposlenih? Kako je

uvedba LN vplivala na odnos nadrejeni — podrejeni?
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Intervjuvanci so omenjali naslednje vplive LN na nacin vodenja zaposlenih:

= vodenje poteka na osnovi okroznic, sporo¢il,

= vec je pisne komunikacije z nadrejenimi,

= nadzor nad delom podrejenih, ki ga omogocajo razli¢ne funkcije LN (poSiljanje sporocil
nadrejenim 'v vednost', sledljivost poslovanja ...) je vedji,

= manjSe je Stevilo sestankov, zaradi vecje obvescenosti zaposlenih,

= organiziranost dela je lazja,

= vec je povratnih informacij.

10. Ali se vam zdi, da se je z uporabo LN kakorkoli spremenil nacin izvajanja projektov?

Vplivi LN na nacin izvajanja projektov so po mnenju nekaterih intervjuvancev naslednji:

= DboljSe ¢asovno in operativno delovanje projektnih skupin,

= povecanje sledljivosti izvajanja projektov,

= povecanje ucinkovitosti komuniciranja ¢lanov projektne skupine.

11. Ali se je z vpeljavo LN kakorkoli spremenil na¢in sprejemanja odlocitev?

Na to vpraSanje so pozitivno odgovorili samo intervjuvanci z vodilno funkcijo. Menili so, da je

sprejemanje odloCitev z LN lazje in hitrejSe zaradi informacij, ki so na voljo na LN.

Intervjuvanci sprejemajo odlocitve tako, da upostevajo informacije, ki so na voljo na LN.

12. Na kakSen nacin se lotevate problemov? Ali mislite, da se je z uporabo LN le-ta

spremenil ?

Intervjuvanci so menili, da uporaba LN spreminja nacin lotevanja problemov zaradi naslednjih

znacilnosti LN:

= razne diskusijske baze omogocajo hkratno izmenjavo mnenj;

= obravnava problemov je pisna in z utemeljitvami, kar vodi v hitrejSe reSevanje problemov;

= v bazah LN se lahko preveri, ¢e je Ze kdo reSeval podoben problem in kako ga je resil;

= mozno je vkljuCevanje sodelavcev tudi brez njihove navzocnosti.

13. Mislite, da je vpeljava LN vplivala na ve¢jo informiranost zaposlenih v primerjavi z

obdobjem pred LN?

Vsi intervjuvanci so menili, da se je po uvedbi LN informiranost zaposlenih povecala. Eden

izmed intervjuvancev pa je pripomnil, da je problem dodeljevanja dostopov do LN baz ponekod

neustrezno resen, kar lahko vpliva celo na znizanje informiranosti. Menil je, da bi bilo potrebno

dolociti za vsako delovno mesto, do katerih LN baz naj bi imel nosilec tega delovnega mesta

dostop.

14. Ali mislite, da se je z vpeljavo LN kakorkoli spremenil sistem nagrajevanja, npr.

uvedba nagrajevanja skupinskega dela?

Vsi intervjuvanci so menili, da se z uvedbo LN sistem nagrajevanja ni spremenil.

15. Ali se vam zdi, da zaradi uporabe LN zaposleni v podjetju bolj spoStujejo roke?

Pet intervjuvancev je menilo, da zaposleni zaradi uporabe LN bolj spostujejo roke. Le en

intervjuvanec je menil, da uporaba LN ne vpliva na ve¢je spostovanje rokov.

Vprasanja, na katera anketiranci niso vedeli kaj odgovoriti 0z. so nanje odgovarjali zelo razli¢no,
pa so bila naslednja:

1. Mislite, da je uvedba LN vplivala na to, kaj se v podjetju najbolj ceni pri zaposlenih?
Dva intervjuvanca sta menila, da uvedba LN ni vplivala oz. je zelo malo vplivala na to, kaj se
ceni pri zaposlenih. Eden izmed intervjuvancev je menil, da je mozno, da se z uvedbo LN pri
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zaposlenih bolj ceni tocnost in zanesljivost. Trije intervjuvanci pa na to vprasanje niso vedeli kaj
odgovoriti.

2. Se vam zdi, da je uvedba LN vplivala na zaupanje do managementa in do sodelavcev?
Le eden izmed intervjuvancev je menil, da se je z uvedbo LN izboljSalo zaupanje do
managementa in do sodelavcev. Dva intervjuvanca sta menila, da uvedba LN ni vplivala na
zaupanje do managementa in do sodelavcev. Trije intervjuvanci pa so rekli, da med uvedbo LN
in zaupanjem do managementa in do sodelavcev ne vidijo nobene povezave.

3. Se je z vpeljavo LN kaj spremenilo vase miSljenje o podrejenih in o kvalitetah dobrega
podrejenega?

Samo eden izmed vodilnih je rekel, da vpeljava LN ni vplivala na njegovo misljenje o kvalitetah
dobrega podrejenega, dva vodilna pa na to vprasanje nista odgovorila.

4. Se je z uvedbo LN spremenil va$ pogled na okolje organizacije, npr. na konkurenco, na
stranke podjetja?

Dva intervjuvanca sta menila, da se z uvedbo LN ni spremenil njun pogled na okolje
organizacije, dva intervjuvanca nista videla povezave med uvedbo LN in okoljem organizacije,
dva intervjuvanca pa na vprasanje nista odgovorila.

Intervjuvanci so pri odgovorih na razli¢na vprasanja poudarjali v glavnem naslednje prednosti
LN:

* komunikacija je hitrejsa,

* komunikacija je zanesljivejsa,

= koordinacija dela je boljsa,

» sledljivost procesov je vecja,

= kontrola sodelavcev je vecja,

= dostop do podatkov in informacij je hitrejsi,

= delo je bolj u¢inkovito,

»= LN omogoca prihranek Casa.

Prednosti LN, ki so jih omenjali intervjuvanci v intervjujih sem upostevala pri sestavi anketnega
vprasalnika. Na podlagi literature o LN (Lotus Development Corporation, 1996) sem ugotovila,
da so za podjetje zelo pomembne tudi prednosti, ki jih lahko prinese LN na podro¢ju
medsebojnega sodelovanja ter ucenja in ustvarjalnosti, ki pa jih intervjuvanci v intervjujih niso
posebej poudarjali. Pri sestavi anketnega vpraSalnika, ki ga bom bolj podrobno opisala v
naslednjem poglavju, sem zato upoStevala tudi prednosti LN na teh dveh podrocjih.

6.3 OBLIKOVANJE ANKETNEGA VPRASALNIKA

Strukturiran anketni vprasalnik, ki sem ga sestavila na podlagi ugotovitev iz pilotske raziskave
ter Studija literature o informacijski tehnologiji in delovanju organizacije, je zajemal naslednje
sklope (glej Pril. 2):

1. pogostost razlicnih nac¢inov uporabe LN,

2. dejavniki, ki vplivajo na uporabo LN,

3. vrednote zaposlenih v podjetju,

4. osebni podatki.
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Pri sestavi vpraSalnika sem izhajala iz predpostavke, da na uporabo LN poleg organizacijske
kulture vplivajo tudi drugi dejavniki, kot so vsebina izobrazevanja za delo z LN, nacin
predstavitve LN zaposlenim, zmogljivost racunalnikov itd.

6.3.1 Pogostost razlicnih nac¢inov uporabe LN

Prvi del vpraSalnika so sestavljale trditve, ki so se nanaSale na pogostost razli¢nih nacinov
uporabe LN. Trditve sem za potrebe nadaljnje analize razvrstila v pet skupin uporabe LN:
komuniciranje, medsebojno sodelovanje, iskanje in dajanje informacij, kontrola dela ter ucenje
in ustvarjalnost (glej Tab. 6, na str. 71). Skupine sem oblikovala glede na rezultate pilotske
raziskave ter na podlagi proucevanja literature o LN (Lotus Development Corporation, 1996).
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Tabela 6: Pogostost razli¢nih nacinov uporabe LN — prikaz trditev, ki sestavljajo posamezne
skupine uporabe LN

Zap. POGOSTOST RAZLICNIH NACINOV UPORABE LN
§t.

V_KOMUNICIRANJU (1-6)

Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem hitro komunicirati.

.| Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem jasno in razumljivo komunicirati.

3. | Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar zelim sodelavcu, ki je tezko dosegljiv, nekaj sporociti, mu
postaviti vprasanje ...

4. | LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov in obmoc¢nih enot.

5. | LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji podjetja na vi§jem polozaju od mene.

6. | LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci.

o -

V_MEDSEBOJNEM SODELOVANJU (7-10)

7. | Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov poteka preko diskusijske baze v
LN.

8. | Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavljeni v diskusijski bazi v LN.

9. | Ko resujem dolocen problem, ga izpostavim v diskusijski bazi, da reS§im problem s sodelavci.

10. | Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v elektronski obliki preko LN.

V ISKANJU IN DAJANJU INFORMAC1J (11-16)

11. | Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke in znanje, ki mi je dostopno preko
LN.

12. | LN uporabljam za avtomatizacijo Ze vpeljanih postopkov.

13. | LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, prosenj sodelavcem v drugih oddelkih ali
obmoc¢nih enotah.

14. | V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam reSitve delovnih problemov, rezultate dela, ki
lahko pomagajo drugim sodelavcem.

15. | Poleg tega, da LN uporabljam za posiljanje in branje sporocil in datotek sodelavcem po elektronski
posti, ga uporabljam tudi za druge namene (npr. za sodelovanje v diskusijskih bazah, iskanje raznih
informacij ...).

16. | Ce vprasam po dolo&eni informaciji preko elektronske poste v LN, takoj dobim odgovor.

ZA KONTROLO DELA (17-22)

17. | Pri posiljanju sporodil in datotek dolocenim osebam po elektronski posti v LN uporabljam funkcijo 'v
vednost', da so z vsebino sporocil seznanjene tudi osebe, na katere sporoilo ni neposredno
naslovljeno.

18. | '"Lotusovo' zmoznost dokumentiranja procesov uporabim, da dokazem, da sem delo zares opravil.

19. | Formalen dokument (npr. okroznico), ki ga nameravam objaviti v podatkovni bazi na LN, morajo
potrditi nadrejeni.

20. | LN uporabljam za to, da pregledam prispevke sodelavcev, ki so objavljeni v podatkovnih bazah.

21. | Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti na LN, napiSem natancno in
pregledno.

22. | Razne formalne analize in porocila objavljam v skladu z navodili nadrejenih in varnostno politiko, tudi
na LN.

ZA UCENJE IN USTVARJALNOST (23-28)

23. | V internem glasilu, revijah, ki so objavljene na LN, in ki se nanaSajo na podro¢je mojega dela,
objavljam ¢lanke in prispevke.

24. | Na LN pogosto predlagam izboljsave za delo in delovne procese.

25. | Ideje za izboljsanje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi.

26. | Redno se izobrazujem na raznih tecajih in drugih oblikah izobrazevanja, ki so dostopni na LN.

27. | Na LN redno berem strokovne ¢lanke in prispevke z mojega podrocja dela.

28. | Kadar sodelavci bistveno prispevajo k u¢inkovitosti mojega dela, to objavim pri konénem rezultatu
mojega dela na LN.

Pri vsaki trditvi so morali anketiranci oznaciti, kako pogosto uporabljajo LN za namen, opisan s
trditvijo, pri cemer je Stevilka 1 pomenila, da LN nikoli ne uporabljajo za ta namen, Stevilka 4
pa, da LN vedno uporabljajo za ta namen.
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6.3.2 Dejavniki, ki vplivajo na uporabo LN

Drugi del vprasalnika je zajemal vprasanja o dejavnikih, ki imajo poleg organizacijske kulture
pomembno vlogo pri vpeljavi in uporabi LN. Anketiranci so morali obkroziti Stevilko pred

odgovorom, s katerim so se strinjali. Vprasanja in mozni odgovori nanje so bila naslednja:
1. Kako ste se izobrazevali za delo z LN? (Lahko obkrozite ve¢ odgovorov.)
1. Obiskoval sem tecaj o LN
2. S Studijem navodil
3. S sprasevanjem sodelavcev
4.  Z uporabo 'LN' pomoci
5. Drugo:
2. Pri organiziranem izobraZevanju je bil poudarek na:
1. LN kot individualnem orodju (urejanje dokumentov, posiljanje elektronske poste ...),
2. LN kot skupinskem orodju (sodelovanje s sodelavci preko LN v diskusijskih bazah ...).
3. Ali veste na koga se morate obrniti in kakSen je postopek, da dobite dostop do dolocene
podatkovne zbirke?
1. Da
2. Ne
4.V zvezi z uporabo LN:
1. so mi jasno povedali, za kak$ne postopke in pri kakSnem delu ga je treba uporabljati,
2. sem bil prepuscen svoji presoji in iznajdljivosti.
5. Jasno mi je bilo sporo¢eno, kaksni so cilji uporabe LN.

1. Da
2. Ne
6. Ali zmogljivost vaSega racunalnika omogoca uspesno rabo LN?
1. Da
2. Ne
7. Ali se vam zdi LN enostaven za uporabo?
1. Da
2. Ne
8. Ste zadovoljni z obsegom informacij, ki so vam dostopne preko LN?
1. Da
2. Ne.

6.3.3 Vrednote zaposlenih

V tretjem delu vprasalnika sem skuSala ugotoviti, kak$ne vrednote prevladujejo med
zaposlenimi v proucevanih obmo¢nih enotah na ta nacin, da sem anketirance prosila, naj
obkroZzijo 5 lastnosti zaposlenih, za katere menijo, da so v njihovi obmoc¢ni enoti najbolj cenjene.
Izbirali so lahko med naslednjimi lastnostmi: zanesljivost, strokovnost, tekmovalnost,
previdnost, poslusnost, samostojnost, natancnost, izkusenost, ustvarjalnost, kooperativnost in
zmoznost jasnega komuniciranja. VpraSanje, ki se je nanaSalo na vrednote zaposlenih, sem
vkljucila v vprasalnik zato, ker vrednote kot sestavni del organizacijske kulture v veliki meri
vplivajo na obnaSanje zaposlenih.

6.3.4 Osebni podatki

Zadnji, Cetrti del vprasalnika, so sestavljala osebna vprasanja. Anketiranci so morali navesti
letnico rojstva, spol, stopnjo izobrazbe in ¢e opravljajo vodilno funkcijo.
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6.4 CILJNA POPULACIJA IN METODOLOGIJA

Raziskavo sem izvedla v treh obmoc¢nih enotah zavarovalnice. Izbrane enote bom v nadaljevanju
imenovala Obmocna enota 1 (OE 1), Obmocna enota 2 (OE 2) in Obmocna enota 3 (OE 3).
Predpostavljala sem, da se organizacijska kultura zaradi vplivov okolja, precejSnje samostojnosti
obmocnih enot in drugih dejavnikov med obmocnimi enotami do dolo¢ene mere razlikuje, zato
vsaka obmocna enota predstavlja eno izmed subkultur zavarovalnice.

Ciljna populacija v posamezni obmocni enoti so bili vsi uporabniki LN iz te enote. V OE 1, prav
tako pa tudi v OE 2, je bila velikost ciljne populacije 64 zaposlenih, v OE 3 pa 87 zaposlenih.
Vsem uporabnikom LN iz izbranih obmoc¢nih enot sem po LN poslala anketne vpraSalnike.
Zaradi anonimnosti ankete sem jih na uvodni strani vprasalnika prosila, naj si vprasalnik stiskajo,
ga izpolnijo in ga odnesejo izbrani osebi v njihovi obmoc¢ni enoti, ki mi je pomagala pri izvedbi
ankete. Ta mi je nato po posti poslala izpolnjene anketne vprasalnike.

Rezultate sem analizirala z naslednjimi statisticnimi metodami: frekvencne porazdelitve,
aritmeti¢ne sredine, x’—preizkusa, t-preizkusa. IzraGune sem delala s programskim orodjem
Excel.

6.5 REZULTATI RAZISKAVE

Rezultate raziskave sem analizirala po naslednjih korakih:

1. opis vzorca anketiranih,

2. analiza pogostosti uporabe LN,

3. analiza dejavnikov, ki imajo poleg organizacijske kulture pomembno vlogo pri vpeljavi in
uporabi LN,

4. analiza vrednot zaposlenih,

e

dolocitev organizacijske kulture,

6. analiza odvisnosti med uporabo LN in dejavniki, ki imajo poleg organizacijske kulture
pomembno vlogo pri vpeljavi in uporabi LN,

7. analiza odvisnosti med uporabo LN in organizacijsko kulturo,

8. 1izpolnjevanje ciljev LN.

V okviru analize rezultatov raziskave sem primerjala rezultate raziskave med obmocnimi

enotami ter analizirala skupne rezultate raziskave, upostevajo¢ vse anketirance.

6.5.1 Opis vzorca anketiranih

6.5.1.1 Primerjava vzorca anketirancev med obmocnimi enotami

V OE 1 je vprasalnik izpolnilo 17 oseb, to je 26,6 % ciljne populacije, v OE 2 23 oseb, kar
pomeni 36 % ciljne populacije in v OE 3 26 oseb, to je 30 % ciljne populacije. V nadaljevanju
bom analizirala vzorec po spolu, starosti, izobrazbi in vodilni oz. nevodilni funkciji po
posameznih OE (glej Tab. 7, 8, 9 in 10).
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Analiza vzorca v OE 1:

1. V OE 1 uporablja LN priblizno enako Stevilo Zensk kot moskih (52 % Zensk in 48 % moskih),
vendar je na anketo odgovarjalo ve¢ moskih kot zensk (59 % moskih in 35 % Zensk, 6 % se jih
glede spola ni izjasnilo).

2. Najvec anketirancev je starih od 31 do 40 let (41 %, od teh je 57 % moskih in 43 % zensk).

3. Glede na strukturo po izobrazbi najvecji deleZ anketirancev predstavljajo osebe z visoko
izobrazbo (53 %).

4. Glede na strukturo po poloZaju in spolu prevladujejo moski z vodilno funkcijo (35 %). Ceprav
je med vsemi anketiranimi deleZ Zensk z visoko izobrazbo 24 %, je na vodilnem delovnem mestu
samo ena, kar pomeni 6 % anketirancev.

Analiza vzorca v OE 2:

1. V OE 2 uporablja LN ve¢ Zensk kot moskih (55 % Zensk in 45 % moskih), prav tako je na
anketo odgovarjalo ve¢ zensk kot moskih (52 % zensk in 44 % moskih, ena oseba se glede spola
ni izjasnila).

2. Tudi v OE 2 je bilo najvec¢ anketirancev starih od 31 do 40 let (30 %, od tega 43 % moskih in
57 % zensk).

3. Glede na strukturo po izobrazbi najve¢ji delez anketirancev predstavljajo osebe s srednjo
izobrazbo (48 %).

4. Glede na strukturo po polozaju in spolu prevladujejo Zenske z nevodilno funkcijo (39 %),
moskih z vodilno funkcijo pa je 22 %.

Analiza vzorca v OE 3:

1. Tudi v OE 3 uporablja LN ve¢ Zensk kot moskih (53 % Zensk, 47 % moskih), prav tako je na
anketo odgovorilo ve¢ zZensk kot moskih (73 % Zensk in 27 % moskih).

2. Tudi v OE 3 je bilo najve¢ anketirancev starih od 31-40 let (39 %, od tega 80 % zensk, 20 %
moskih).

3. Glede na strukturo po izobrazbi najvecji delez anketirancev predstavljajo osebe s srednjo
izobrazbo (50 %).

4. Glede na strukturo po poloZaju in spolu predstavljajo najvecji deleZ Zenske z nevodilno
funkcijo (54 %). Izmed vseh enot je tu najvecji delez Zensk z vodilno funkcijo (19 %), vendar je
treba upostevati, da je v anketi sodelovalo 73 % Zensk.

PodrobnejSo analizo anketirancev prikazujejo tabele 7, 8, 9 in 10.
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Tabela 7: Struktura anketiranih po spolu v posameznih obmoc¢nih enotah

OE 1 OE 2 OE 3 SKUPAJ
SPOL vzorec populacija vzorec populacija vzorec populacija vzorec populacija
f v % f v % f v % f v % f v % f v % f v % f v %
M 10| 58,8 31| 48,4 10| 43,5 29| 45,3 7| 26,9 41| 471 27| 40,91 101| 47,0
Z 6| 353 33[ 51,6] 12 52,2| 35| 54,7| 19| 73,1 46| 52,9 37| 56,1 114| 53,0
Ni odgov. 1 5,9 0] 0,0 1 4,3 0] 0,0 0] o0,0 0] 0,0 2| 3,0 0] 0,0
SKUPAJ 171 100 64| 100 23] 100 64| 100 26| 100 871 100 66| 100f 215] 100
Legenda:
f - frekvenca
Vir: Anketa, 2002
Tabela 8: Struktura anketiranih po starosti v posameznih obmoc¢nih enotah
STAROST |SPOL OE 1 OE 2 OE 3 SKUPAJ
(v letih) f v % f v % f v % f v %
M 1 5,9 0 0,0 1 3,8 2 3,0
do 30 z 2 11,8 3 13,01 4 15,4 9 13,6
S 3 17,6 3 13,0 5 19,21 11 | 16,7
M 4 23,5 3 13,01 2 7,7 9 13,6
31-40 z 3 1761 4 17,4 8 30,8 15 | 22,7
S 7 41,2 7 30,41 10 | 38,5] 24 | 36,4
M 3 1761 4 174 2 7,7 9 13,6
41-50 z 1 5,9 2 8,7 3 11,5 6 9,1
S 4 |235] 6 | 261 5 19,2 15 | 22,7
M 2 11,8 2 8,7 1 3,8 5 7,6
51inveé| Z 0 [oo] 1 |143] 2 |77] 3 |45
S 2 11,8 3 13,0 3 11,5 8 12,1
Ni odgov. 1 5,9 4 17,4 3 11,5 8 12,1
Skupaj 177 | 100 ] 23 | 100 | 26 | 100 ] 66 | 100
Legenda:
f - frekvenca
Vir: Anketa, 2002
Tabela 9: Struktura anketirancev po izobrazbi v posameznih obmoc¢nih enotah
OE 1 OE2 OE3 SKUPAJ
IZOBRAZBA|  Moski Zenske | Skupaj Moski Zenske | Skupaj | Moski Zenske | Skupaj Mogki Zenske Skupaj
flv% [fl v | flv% ]l f|l v% | f| v% | flVv%|f]l v | f| v% | f|lVv%l| f v % flvon | f v %
Srednjasola | 1] 59 [1] 59 | 3|17,6] 4| 17,4| 7| 30,4|11]47,8]2| 7,7 |11{ 42,3]|13[50,0 7 | 10,6 | 19| 28,8 | 27| 40,9
Vigja Sola 41235111 59 15(294 2| 87 | 1| 43| 3|13,001] 38| 2| 7.7 | 3 11,5||7 106 | 4] 6,1 [11] 16,7
\Visokasola | 5]29,4|4]235] 91529 4| 174] 2] 87 | 626,14 154 6 | 23,1]10|38,5( 13| 19,7 | 12| 18 2| 25| 37,9
Niodgovora | O] 0,0 |1 59 (0] 0,0] 1| 43| 2| 87| 3|13,010] 00 (0| 00| 0|00 1| 71,5 |3]45]|3]| 4,5
Skupaj 10| 58,8 |7| 41,2171 100| 11| 47,8 | 12| 52,2 [ 23] 100| 7| 26,9 | 19| 73,1 | 26| 100((28| 42,4 | 38| 57,6 | 66| 100
Legenda:

f - frekvenca

Vir: Anketa, 2002
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Tabela 10: Struktura anketiranih po polozaju po posameznih obmoc¢nih enotah

OE 1 OE 2 OE 3 SKUPAJ
POLOZAJ Moski | Zenske | Skupaj Moski Zenske | Skupaj | Moski | Zenske | Skupaj Moski Zenske Skupaj

FlL Vv |fl v | flvB] fl v | f|l v | flVv%|fl v | f| Vv | flVv%|f] v | Ff] V%R | f| v%
\Vodilni 63531 59 [ 741,21 5|21,7| 3{130| 834,812 7,7 [ 5] 192 7]26,9(13| 197| 9] 136]22] 33,3
Nevodilni 41235(5/294(91529] 5(21,7] 9] 39,1(14|60,9] 5| 19,2 | 14| 53 8|19(73,1|[14]| 21,2 | 28] 42,4 | 42| 63,6
Niodgovora | 1] 59 |0 00| 1]59] 1] 43]|10] 00 |1(43]0] 00|0| 00]|0[00(2| 30 (0| 00]|2| 3,0
Skupaj 11| 64,7 16| 353| 17| 100] 11| 47,8 12| 52,2 | 23| 100] 7| 26,9 | 19| 73,1 | 26{ 100(|29| 43,9 | 37| 56,7 [ 66| 100

Legenda:
f - frekvenca

Vir: Anketa, 2002

6.5.1.2 Opis celotnega vzorca anketirancev

Od 215 uporabnikov LN iz vseh treh obmoc¢nih enot, ki jim je bil vprasalnik poslan, jih je
vprasalnik izpolnilo 66, to je 31 % vseh uporabnikov LN v teh obmoc¢nih enotah.

Analiza celotnega vzorca anketirancev je naslednja:

1. LN uporablja 47 % moskih in 53 % zensk, vpraSalnik pa je izpolnilo 41 % moskih ter 56 %
zensk.

2. Najvec anketirancev je starth od 31 — 40 let (36 %, od teh je 38 % moskih in 62 % Zensk).

3. Glede na strukturo po izobrazbi predstavljajo najvecji delez anketirancev osebe s srednjo
izobrazbo (41 %).

4. Glede na strukturo po poloZaju in spolu prevladujejo Zenske z nevodilno funkcijo (42 %) (glej
Tab. 7, 8, 9 in 10).

6.5.2 Analiza pogostosti uporabe LN

Anketiranci so pogostost uporabe LN ocenili za namene komuniciranja, medsebojnega
sodelovanja, iskanja in dajanja informacij, kontrole dela ter uc¢enja in ustvarjalnosti. Povpre¢na
ocena pogostosti uporabe LN je za posamezno skupino izracunana iz povprecnih ocen trditev, ki
tvorijo to skupino (glej Tab. 6, na str. 71). Anketiranci so trditve ocenjevali na lestvici od 1 do 4.
Izpostavila bom trditve, ki imajo v doloceni skupini najvisjo oz. najnizjo povpre¢no oceno (glej
Tab. 11 in SI. 15 na str. 79 in Pril. 3).

6.5.2.1 Primerjava pogostosti uporabe LN med obmocnimi enotami

Komuniciranje. Skupino komuniciranje so ocenili v OE 1 in v OE 2 precej vi§je kot v OE 3. V
OE 1 so jo ocenili s povpre¢no oceno 3, v OFE 2 z 2,9, v OE 3 pa komaj s povprecno oceno 2,2.
V obmo¢nih enotah LN v najvecji meri uporabljajo za komunikacijo s sodelavci, ki so na drug
nacin tezko dosegljivi (v OE 1 so to trditev ocenili s povprec¢no oceno 3,4, v OE 2 s povprecno
oceno 3,5 in v OE 3 s povprecno oceno 2,8), za komunikacijo s sodelavci iz drugih oddelkov in
obmoc¢nih enot (v OE 1 so to trditev ocenili s povprecno oceno 3,5, v OE 2 s povprecno oceno 3
in v OE 3 s povprecno oceno 2,6) in kadar Zelijo s sodelavcem jasno in razumljivo komunicirati
(povprecna ocena za to trditev je bila v OE 1 3,1, v OE 2 3,2 in v OE 3 2,3). V vseh obmoc¢nih
enotah najmanj uporabljajo LN za komuniciranje z najozjimi sodelavci (v OE 1 so to trditev
ocenili s povprecno oceno 2,4, v OE 2 s povprecno oceno 2,2 in v OE 3 s povprecno oceno 1,7).
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Medsebojno sodelovanje. Izmed vseh skupin uporabe LN so skupino medsebojno sodelovanje v
vseh obmoc¢nih enotah najnizje ocenili. V OE 1 so to skupino ocenili s povprecno oceno 1,8, v
OE 2 s povprecno oceno 1,6 in v OE 3 s povprecno oceno 1,2. V OE 1 in v OE 3 so najvi§je
ocenili trditev 'Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavljeni v diskusijski bazi na LN'
(v OE 1 s povprec¢no oceno 2,1 in v OE 3 s povpre¢no oceno 1,3). V OE 2 pa so najvisje, s
povprecno oceno 1,8, ocenili trditev 'Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih
oddelkov poteka preko diskusijske baze v LN'. V OE 1 in v OE 3 so najnizje ocenili trditvi
'Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov poteka preko diskusijske
baze v LN' in 'Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v elektronski obliki
preko LN' (v OE 1 s povpre¢no oceno 1,6 in v OE 3 s povprec¢no oceno 1,2). V OE 3 so poleg
teh dveh trditev najnizje, s povpre¢no oceno 1,2, ocenili trditev 'Ko reSujem doloc¢en problem, ga
izpostavim v diskusijski bazi, da reSim problem s sodelavci'. To trditev so najnizje ocenili tudi v
OE 2, s povpre¢no oceno 1,5.

Iskanje in dajanje informacij. To skupino so najvisje ocenili v OE 1 s povpre¢no oceno 2,7, v
OE 2 s0 jo ocenili s povpre¢no oceno 2,6 in v OE 3 s povprecno oceno 2,1. VOE 1 in v OE 2 so
v tej skupini najvisje ocenili trditev 'LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov,
proSenj sodelavcem v drugih oddelkih ali obmoc¢nih enotah' (v OE 1 s povpre¢no oceno 3,4 in v
OE 2 s povpre¢no oceno 3,3). V OE 3 pa so najvisje, s povprecno oceno 2,6, ocenili trditvi 'Pri
reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke in znanje, ki mi je dostopno
preko LN' in 'LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, prosenj sodelavcem v
drugih oddelkih ali obmoc¢nih enotah'. Najnizje so v tej skupini v vseh obmoc¢nih enotah ocenili
trditev 'V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam resitve delovnih problemov, rezultate
dela, ki lahko pomagajo sodelavcem' (v OE 1 s povpre¢no oceno 1,9, v OE 2 s povpre¢no oceno
1,6 in v OE 3 s povpre¢no oceno 1,3).

Kontrola dela. Skupino kontrola dela so najvi§je ocenili v OE 2, s povpre¢no oceno 2,9. V OE 1
so to skupino ocenili s povprec¢no oceno 2,6 in v OE 3 s povprecno oceno 2,5. V vseh obmoc¢nih
enotah so v okviru te skupine najvisje ocenili trditev 'Veliko pozornosti posvetim temu, da
dokument, ki ga mislim objaviti na LN, napiSem natan¢no in pregledno'. V OE 1 so to trditev
ocenili s povprecno oceno 3,6, v OE 2 s povprec¢no oceno 3,5 in v OE 3 s povprecno oceno 3,4.
Najnizje pa so v vseh obmoc¢nih enotah ocenili trditev 'Razne formalne analize in porocila
objavljam v skladu z navodili nadrejenih in varnostno politiko, tudi na LN'. V OE 1 so to trditev
ocenili s povprec¢no oceno 2,2, v OE 2 s povprecno oceno 2,3 in v OE 3 s povprecno oceno 1,7.

Ucenje in ustvarjalnost. Skupino ucenje in ustvarjalnost so v OE 1 in v OE 2 ocenili s
povprecno oceno 2,8, v OE 3 pa s povprecno oceno 2,6. V vseh obmocnih enotah so najvisje
ocenili trditev 'Kadar sodelavci bistveno prispevajo k ucinkovitosti mojega dela, to objavim pri
kon¢nem rezultatu svojega dela na LN'. V OE 1 so to trditev ocenili s povpre¢no oceno 3,6, v
OE 2 s povprecno oceno 3,5 in v OE 3 s povprecno oceno 3,2. Najnizje pa so v vseh obmoc¢nih
enotah ocenili trditev 'V internem glasilu, revijah, ki so objavljeni na LN in ki se nanasajo na
podroc¢je mojega dela, objavljam clanke in prispevke'. V OE 1 so to trditev ocenili s povprecno
oceno 1,5, v OE 2 s povprecno oceno 2 in v OE 3 s povprecno oceno 1,1.
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6.5.2.2 Analiza skupne pogostosti uporabe LN

Komuniciranje. Skupna povprecna ocena za skupino komuniciranje, upoStevajo¢ vse
anketirance, znaSa 2,6. V okviru te skupine so anketiranci najvi§je, s povpre¢no oceno 3,2,
ocenili trditev 'Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar zelim sodelavcu, ki je tezko dosegljiv
nekaj sporociti, mu postaviti vpraSanje'. Najnizje, s povpre¢no oceno 2, pa so anketiranci ocenili
trditev 'LN uporabljam za komuniciranje z najoZjimi sodelavci'. Od skupne povpre€ne ocene pri
skupini komuniciranje, najbolj odstopata povprecni oceni za skupino komuniciranje v OE 1 in v
OE 2. V OE 1 so skupino komuniciranje ocenili s povprecno oceno 3 in v OE 3 s povprecno
oceno 2,2.

Medsebojno sodelovanje. Skupino medsebojno sodelovanje so anketiranci v primerjavi z
ostalimi skupinami, ki so bile ocenjene s povpre¢nimi ocenami okrog 2,5, ocenili izrazito nizko,
s povprecno oceno 1,5. V okviru te skupine povprecna ocena nobene izmed trditev izrazito ne
odstopa od skupne povprecne ocene. Tudi od te ocene najbolj odstopata povprecni oceni za to
skupino v OE 1 in OE 3. V OE 1 so skupino medsebojno sodelovanje ocenili s povpre¢no oceno
1,8, v OE 3 pa s povprecno oceno 1,2.

Iskanje in dajanje informacij. Skupna povpre¢na ocena pri skupini iskanje in dajanje
informacij je znaSala 2,4. V okviru te skupine so anketiranci najvisje, s povprecno oceno 2,9,
ocenili trditev 'LN uporabljam za poSiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, proSenj sodelavecem v
drugih oddelkih ali obmoc¢nih enotah'. Najnizje, s povprecno oceno 1,6, pa so anketiranci ocenili
trditev 'V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam resitve delovnih problemov, rezultate
dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem'. Od te ocene ponovno v najvecji meri odstopata
povprecni oceni za to skupino v OE 1 in OE 3. V OE 1 so skupino iskanje in dajanje informacij
ocenili s povpre¢no oceno 2,7 in v OE 3 s povpre¢no oceno 2,1.

Kontrola dela. Skupino kontrola dela so anketiranci ocenili s povprecno oceno 2,7. V okviru te
skupine so anketiranci zelo visoko, s povprecno oceno 3,5, ocenili trditev 'Veliko pozornosti
posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti na LN, napiSem natan¢no in pregledno'.
Precej nizko, s povpre¢no oceno 2,1 pa so ocenili trditev 'Razne formalne analize in porocila
objavljam v skladu z navodili nadrejenih in varnostno politiko, tudi na LN'. Od te ocene v
najvecji meri odstopata povpreéni oceni za to skupino v OFE 2 in v OE 3. V OE 2 so skupino
kontrola dela ocenili s povprecno oceno 2,9 in v OE 3 s povpre¢no oceno 2,5.

Ucdenje in ustvarjalnost. Tako kot skupino kontrola dela so anketiranci tudi skupino uéenje in
ustvarjalnost ocenili s povprecno oceno 2,7. V okviru te skupine so anketiranci zelo visoko, s
povprecno oceno 3,4, ocenili trditev 'Kadar sodelavci bistveno prispevajo k uc¢inkovitosti mojega
dela, to objavim pri kon¢nem rezultatu mojega dela na LN'. Zelo nizko, s povprecno oceno 1,5,
pa so ocenili trditev 'V internem glasilu, revijah, ki so objavljene na LN in ki se nanasajo na
podrocje mojega dela, objavljam ¢lanke in prispevke'. Povprecna ocena za to skupino v nobeni
izmed obmoc¢nih enot izrazito ne odstopa od te ocene.
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Tabela 11: Povpre¢ne ocene pogostosti uporabe LN po skupinah uporabe LN

Nameni uporabe Povprecne ocene
LN OE 1| OE 2| OE 3| Skupaj
Komuniciranje 3,00 29| 22 2,6
Medsebojno sodelovanje 1,8 16/ 1,2 1,5
Iskanje in dajanje informacij 2,70 26| 2.1 2,4
Kontrola dela 26|l 29| 25 2,7
Ucenje in ustvarjalnost 28] 28] 26 2,7

Vir: Anketa, 2002

Slika 15: Povprecne ocene pogostosti uporabe LN po skupinah uporabe LN
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Vir: Anketa, 2002

6.5.2.3 Razlike v pogostosti uporabe LN med posameznimi skupinami anketirancev

V nadaljevanju sem s pomog&jo x’—preizkusa ugotavljala, Ge obstajajo v uporabi LN razlike med
anketiranci iz razlicnih obmoc¢nih enot, med moskimi in Zenskami, med vodstvenimi in
nevodstvenimi delavci ter razlike glede na izobrazbo anketirancev. S programskim orodjem
Excel sem izracunala stopnjo tveganja, da med spremenljivkami ni razlik. Pri izraCunih sem
upostevala odgovore anketirancev iz vseh obmoc¢nih enot.
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Za x’—preizkus sem uporabila naslednjo formulo (Grabec, 1988, str. 126):

]

=1 j=1 MMy

Legenda:

n — Stevilo vseh anketirancev

n; — Stevilo anketirancev, ki je obkroZilo na lestvici stopnjo i v obmocni enoti j
n;p — vsota anketirancev v vseh obmo¢nih enotah , ki so obkrozili stopnjo i

ng; — vsota anketirancev v obmocni enoti j

r — §Stevilo stopenj (odgovore sem ocenjevala na Stiristopenjski lestvici)

s — Stevilo obmocnih enot

Rezultate x’—preizkusa prikazujeta tabela 12 in priloga 4.

Izradunane stopnje tveganja pri x’—preizkusu so pokazale, da obstajajo zna¢ilne razlike v uporabi
LN med anketiranci iz razliénih obmoc¢nih enot, med moskimi in Zenskami, med vodstvenimi in
nevodstvenimi delavci ter tudi glede na izobrazbo. Hipotezo, da obstajajo med obmoc¢nimi
enotami, med spoloma, glede na polozaj in glede na izobrazbo znalilne razlike v uporabi LN,
lahko sprejmemo s tveganjem, ki je manjSe od 5 %.

Razlike med obmoc¢nimi enotami. Med anketiranci iz razlicnih obmoc¢nih enot obstajajo
znacilne razlike v uporabi LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja, iskanja in
dajanja informacij in kontrole dela. Hipotezo, da med obmocnimi enotami obstajajo znacilne
razlike v uporabi LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja, iskanja in dajanja
informacij ter kontrole dela, lahko sprejmemo s tveganjem, manjSim od 5 %. Pri primerjavi
povprecnih ocen uporabe LN med obmocnimi enotami izstopa OE 3, v kateri tako moski kot
zenske opazno manj uporabljajo LN v primerjavi z drugima dvema enotama pri vseh skupinah
uporabe LN (glej Pril. 5).

Razlike med moskimi in Zenskami. Med moskimi in zenskami obstajajo znalilne razlike v
uporabi LN z namenom komuniciranja, iskanja in dajanja informacij, kontrole dela ter ucenja in
ustvarjalnosti. Hipotezo, da obstajajo med spoloma znacilne razlike v uporabi LN z namenom
komuniciranja, iskanja in dajanja informacij ter ucenja in ustvarjalnosti, lahko sprejmemo s
tveganjem, manjSim kot 5 % kot tudi hipotezo, da obstajajo med spoloma znacilne razlike v
uporabi LN z namenom kontrole dela. V povprecju uporabljajo LN za vse namene uporabe LN
bolj moski kot zenske.

Razlike med vodilnimi in nevodilnimi. Med vodilnimi in nevodilnimi delavei obstajajo
znalilne razlike v uporabi LN z namenom iskanja in dajanja informacij ter ucenja in
ustvarjalnosti. Hipotezo, da obstajajo glede na polozaj znacilne razlike v uporabi LN z namenom
iskanja in dajanja informacij, lahko sprejmemo s tveganjem, manjSim ali enakim kot 5 %.
Hipotezo, da obstajajo glede na polozaj znacilne razlike v uporabi LN z namenom ucenja in
ustvarjalnosti pa lahko sprejmemo s tveganjem manj$im od 5 %. V povprecju uporabljajo LN za

80



namen iskanja in dajanja informacij in za namen ucenja in ustvarjalnosti bolj vodilni kot
nevodilni delavci.

Razlike med bolj in manj izobrazenimi. Med bolj in manj izobrazenimi obstajajo znacilne
razlike v uporabi LN z namenom medsebojnega sodelovanja ter ucenja in ustvarjalnosti.
Hipotezo, da obstajajo glede na izobrazbo znacilne razlike v uporabi LN z namenom
medsebojnega sodelovanja ter ucenja in ustvarjalnosti, lahko sprejmemo s tveganjem, manjSim
kot 5 %. V povpre¢ju uporabljajo LN z namenom medsebojnega sodelovanja najbolj delavci z
vi§jo izobrazbo, najmanj pa delavci z visoko izobrazbo. Z namenom ucenja in ustvarjalnosti pa
uporabljajo LN v povprecju najbolj delavci z visoko izobrazbo in najmanj delavci s srednjo
izobrazbo (glej Pril. 5).

Tabela 12: Stopnje tveganja pri x’—preizkusih za ugotavljanje razlik v uporabi LN med obmo&nimi
enotami, po spolu, po poloZaju in glede na izobrazbo

Nameni uporabe LN Stopnje tveganja pri x*-preizkusu
Razlike med | Razlike med | Razlike glede | Razlike glede
OE spoloma na poloZaj | na izobrazbo
Komuniciranje 0,00 0,00 0,08 0,17
Medsebojno sodelovanje 0,00 0,76 0,33 0,00
Iskanje in dajanje informacij 0,00 0,00 0,05 0,07
Kontrola dela 0,00 0,03 0,60 0,40
Ucenje in ustvarjalnost 0,16 0,00 0,00 0,00
SKUPAJ 0,00 0,00 0,00 0,00

Vir: Anketa, 2002

6.5.3 Analiza dejavnikov, Ki so poleg organizacijske kulture pomembni pri vpeljavi LN

Med dejavnike, za katere sem predvidevala, da poleg organizacijske kulture vplivajo na uporabo
LN, sem uvrstila:

nacin izobraZevanja za delo z LN,

vsebino izobrazevanja za delo z LN,

poznavanje postopka dostopa do informacij,

dajanje navodil o podro¢jih uporabe LN,

poznavanje ciljev uporabe LN,

zmogljivost racunalnika,

enostavnost uporabe LN,

e A S e

zadovoljstvo z obsegom informacij na LN.

6.5.3.1 Primerjava dejavnikov, ki so poleg organizacijske kulture pomembni pri vpeljavi LN
med obmocnimi enotami

Nacin izobraZevanja za delo z LN. V vseh obmoc¢nih enotah se je veCina anketirancev

izobrazevala za delo z LN na te¢aju. Najmanj anketirancev se je udelezilo tecaja v OE 2 (61 %

anketirancev), medtem ko se je v OE 1 in v OE 3 udelezilo te¢aja ¢ez 90 % anketirancev (v OE 1

94 % in v OE 3 92 % anketirancev). V vseh obmoc¢nih enotah se je precej anketirancev

izobrazevalo za delo z LN tudi s sprasevanjem sodelavcev. V OE 1 se je izobrazevalo za delo z

LN s sprasevanjem sodelavcev 53 % anketirancev, v OE 2 52 % anketirancev in v OE 3 42 %
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anketirancev. Navodila za delo z LN so najbolj uporabljali v OE 2 (26 % anketirancev), najman;j
pav OE 1 (12 % anketirancev), medtem ko so 'Pomoc¢ na LN' najbolj uporabljali v OE 1 (24 %
anketirancev), zelo malo pa v OE 3 (4 % anketirancev).

Tabela 13: Nacini izobrazevanja za delo z LN po obmo¢nih enotah

Zap.| Nacin izobrazevanja OE 1 OE 2 OE 3 Skupaj

St. zLN St.odg.| v% [ St.odg.| v% |[St.odg.| v% |St.odg.| %
1. |Tecaj 16 94,1 14 60,9 24 92,3 54 81,8
2. Uporaba navodil 2 11,8 6 26,1 6 23,1 14 21,2
3. Sprasevanje sodelavcev 9 52,9 12 52,2 11 42,3 32 48,5
4, Uporaba pomoci na LN 4 23,5 5 21,7 1 3,8 10 15,2
5. |Drugo 0 0,0 0 0,0 3 11,5 3 4,5

Vir: Anketa, 2002

Vsebina izobraZevanja za delo z LN. Da je bil pri organiziranem izobraZevanju poudarek na
LN kot individualnem orodju, se je strinjala veCina anketirancev v vseh obmoc¢nih enotah. V OE

1 se je s tem strinjalo 82 % anketirancev, v OE 2 57 % anketirancev, v OE 3 pa 81 %
anketirancev.

Slika 16: Vsebina izobraZevanja za delo z LN po obmoc¢nih enotah
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Vir: Anketa, 2002

Drugi dejavniki. Velika veCina anketirancev v vseh obmoc¢nih enotah je vedela, na koga se
morajo obrniti in kakSen je postopek, da dobijo dostop do dolocene podatkovne zbirke. S
postopkom za dostop do dolocene podatkovne zbirke so bili najbolj seznanjeni anketiranci v OE
2, kjer je 91 % anketirancev vedelo, kaksen je postopek in na koga se morajo obrniti, da dobijo

dostop do dolocene podatkovne zbirke. V OE 1 je to vedelo 82 % anketirancev in v OE 3 85 %
anketirancev.
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Tabela 14: Mnenje anketirancev o raznih vidikih uporabe LN

Razna vprasanja o LN % pozitivnih odgovorov
OE 1 OE 2 OE 3 Skupaj
Ali veste na koga se morate obrniti in kakSen je postopek, da dobite 82,4 91,3 84,6 86,4
dostop do dolo¢ene podatkovne zbirke?
\/ zvezi z uporabo LN 1.) so mi jasno povedali, za kaksne 471 52,2 50,0 50,8

postopke in pri kakSnem delu ga je treba uporabljati,
2.) sem bil prepus€en svoji presoji in iznajdljivosti.

Jasno mi je bilo sporo¢eno, kaksni so cilji uporabe LN. 64,7 65,2 69,2 66,7
Ali zmogljivost vaSega radunalnika omogoc&a uspesno rabo LN? 100,0 95,7 100,0 98,5
Ali se vam zdi LN enostaven za uporabo? 88,2 87,0 96,2 92,3
Ste zadovoljni z obsegom informacij, ki so vam dostopne preko LN? 94,1 91,3 76,9 87,7

Vir: Anketa, 2002

V vseh obmo¢nih enotah je priblizno polovica anketirancev menila, da so jim jasno povedali, za
kaksne postopke in pri kakSnem delu je potrebno LN uporabljati, druga polovica anketirancev pa
je menila, da so bili pri uporabi LN prepuSceni svoji presoji in iznajdljivosti.

Kaksni so cilji uporabe LN so v vseh obmocnih enotah sporocili ¢ez 60 odstotkom anketirancev.
Najve¢ anketirancev je izvedelo, kaksni so cilji uporabe LN v OE 3 (69 % anketirancev), v OE 1
in tudi v OE 2 je to izvedelo 65 % anketirancev.

V OE 1 in v OE 3 so vsi anketiranci menili, da imajo dovolj zmogljiv raCunalnik za uspesno rabo
LN, v OE 2 pa je to menilo 96 % anketirancev.

Velika vecina anketirancev v vseh obmocnih enotah je menila tudi, da je LN enostaven za
uporabo. Odstotek anketirancev, ki se jim zdi LN enostaven za uporabo, je bil najvecji v OE 3,
znasal je 96 %. V OE 1 je menilo, da je LN enostaven za uporabo 88 % anketirancev in v OE 2
87 % anketirancev.

Tudi z obsegom informacij, ki so jim dostopne preko LN, je bila v vseh obmoc¢nih enotah
zadovoljna velika veCina anketirancev. NajveC anketirancev je bilo z obsegom informacij
dostopnih na LN zadovoljnih v . OE 1 (94 % anketirancev), najmanj pa v OE 3 (77 %
anketirancev).

6.5.3.2 Analiza dejavnikov, ki so poleg organizacijske kulture pomembni pri vpeljavi LN za vse
obmocne enote skupaj

Tecaja o LN se je udelezilo 82 % vseh anketirancev. 49 % anketirancev se je za delo z LN
izobraZevalo s sprasevanjem sodelavcev, 21 % z uporabo navodil in 15 % z uporabo pomo¢i na
LN. V povprecju se je 73 % anketirancev strinjalo, da je bil pri organiziranem izobrazevanju
poudarek na LN kot individualnem orodju. 86 % vseh anketirancev je vedelo, na koga se morajo
obrniti, da dobijo dostop do dolocene podatkovne zbirke, dobra polovica anketirancev pa je
menila, da so jim jasno povedali, za kakSne postopke in pri kakSnem delu je potrebno LN
uporabljati. Kaksni so cilji uporabe LN je bilo sporoceno 67 odstotkom vseh anketirancev. 99 %
vseh anketirancev je menilo, da imajo dovolj zmogljiv racunalnik za uspeSno rabo LN. 92 %
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vseh anketirancev pa je menilo, da je LN enostaven za uporabo. Tudi z obsegom informacij, ki
so jim dostopne preko LN, je bilo zadovoljnih kar 88 % vseh anketirancev (glej Tab. 13, na str.
82, Tab. 14 na str. 83 ter SI. 16 na str. 82).

6.5.4 Analiza vrednot zaposlenih

Izmed enajstih vrednot, ki jih je vprasalnik vseboval, zaposleni v razlicnih enotah najbolj cenijo
zanesljivost, strokovnost, samostojnost, ustvarjalnost ter natancnost.

6.5.4.1 Primerjava vrednot zaposlenih med obmocnimi enotami

V OE 1 se pri zaposlenih najbolj cenijo naslednje lastnosti: strokovnost, ustvarjalnost,
zanesljivost in samostojnost. Da se najbolj cenita strokovnost in ustvarjalnost, je menilo 71 %
anketirancev, za zanesljivost in samostojnost pa se je odlocilo 65 % anketirancev. V OE 1 se
najmanj cenita previdnost in poslusnost. Za previdnost noben anketiranec ne meni, da se najbolj
ceni, za posluSnost pa to meni 11,8 % anketirancev (glej Tab. 15).

V OE 2 se najbolj cenijo zanesljivost, strokovnost in natan¢nost. Zanesljivost je najbolj cenjena
lastnost po mnenju 83 % anketirancev, strokovnost po mnenju 70 % anketirancev in natan¢nost
po mnenju 65 % anketirancev. Najmanj se v OE 2 cenijo kooperativnost, previdnost ter
tekmovalnost. Da se najbolj ceni kooperativnost se je strinjalo le 4,3 % anketirancev, za
previdnost je to menilo 13 % anketirancev in za tekmovalnost 17 % anketirancev.

V OE 3 se najbolj cenijo strokovnost, zanesljivost in natan¢nost. Da se najbolj ceni strokovnost
meni 81 % anketirancev, da se najbolj ceni zanesljivost 77 % anketirancev, da se najbolj ceni
natan¢nost pa 65 % anketirancev. Najmanj se v OE 3 cenijo lastnosti: zmoznost jasnega
komuniciranja in tekmovalnost (11,5 % anketirancev), previdnost (15,4 % anketirancev) in
kooperativnost (19,2 % anketirancev).

6.5.4.2 Analiza vrednot zaposlenih za vse obmocne enote skupaj

Glede na ocene vrednot s strani vseh anketirancev, se v obmoc¢nih enotah najbolj cenita
zanesljivost in strokovnost. Da se najbolj ceni zanesljivost meni 76 % anketirancev, da se najbolj
ceni strokovnost pa meni 74 % anketirancev. Najmanj se cenijo naslednje lastnosti: previdnost
(11 % anketirancev), tekmovalnost (18 % anketirancev) in kooperativnost (20 % anketirancev)
(glej Tab. 15).
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Tabela 15: Prikaz odgovorov anketirancev na vprasanje, katere lastnosti se v njihovi obmoc¢ni enoti

najbolj cenijo

Zap. Vrednote Pomen vrednote Odgovori v %

St. zaposlenih za org. kult. OE 1 OE 2 OE 3 Skupaj
1. |Zanesljivost Odprta 64,7 82,6 76,9 75,8
2. |Strokovnost Odprta 70,6 69,6 80,8 74,2
3. |Samostojnost Odprta 64,7 56,5 50,0 56,1
4. |Ustvarjalnost Odprta 70,6 47,8 19,2 42,4
5. |Jasno komuniciranje |Odprta 41,2 21,7 11,5 22,7
6. JKooperativnost Odprta 41,2 4,3 19,2 19,7
7. Natan&nost Zaprta 41,2 65,2 65,4 59,1
8. llzkuSenost Zaprta 29,4 56,5 57,7 50,0
9. Poslu$nost Zaprta 11,8 435 423 34,8
10. |Tekmovalnost Zaprta 29,4 17,4 11,5 18,2
11. JPrevidnost Zaprta 0,0 13,0 15,4 10,6

Vir: Anketa, 2002

Slika 17: Prikaz odgovorov anketirancev na vprasanje, katere lastnosti se v njithovi obmocni enoti
najbolj cenijo

‘—o—OE1 —0— OE2 —— OE 3 —»— Skupaj

Vir: Anketa, 2002

6.5.4.3 Razlike v vrednotah zaposlenih med posameznimi skupinami anketirancev

Podobno kot za uporabo LN me je tudi pri vrednotah zaposlenih zanimalo, ¢e obstajajo znacilne
razlike v vrednotah predvsem med anketiranci iz razliénih obmoc¢nih enot pa tudi med moskimi
in Zenskami, med vodstvenimi in nevodstvenimi delavci in glede na izobrazbo anketirancev. S

programskim orodjem Excel sem izracunala stopnjo tveganja, da med spremenljivkami ni razlik
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v vrednotah. Tudi pri ugotavljanju teh razlik sem uporabila x’—preizkus. Pri izradunih sem
upostevala odgovore anketirancev iz vseh obmoc¢nih enot .

Za x’—preizkus sem uporabila naslednjo formulo (Grabec, 1988, str. 126):

2
r S n
Xo=n > ——-1
i=1 j=1 MMy

Legenda:

n — Stevilo vseh anketirancev

n;; — Stevilo anketirancev, ki je obkrozilo vrednoto i v skupini j

n;y — Stevilo vseh anketirancev, ki se je odlocilo za vrednoto i

ng; — vsota anketirancev v skupini j

r — Stevilo vrednot (11)

s — Stevilo skupin (obmocne enote - 3, spol - 2, poloZaj - 2, izobrazba - 4)

Rezultate x*—preizkusa prikazuje tabela 16.

Izradunana stopnja tveganja pri x’—preizkusu je pokazala, da obstaja znatna verjetnost, da v
vrednotah zaposlenih iz razli¢nih obmoc¢nih enot obstajajo razlike. IzraCunane stopnje tveganja
pri x’—preizkusu so pokazale tudi, da v vrednotah ni zna¢ilnih razlik med moskimi in Zenskami,
med vodilnimi in nevodilnimi ter med bolj in manj izobrazenimi anketiranci (glej Tab. 16, Pril. 6
in 7).

Tabela 16: Stopnje tveganja pri x’—preizkusih za ugotavljanje razlik v vrednotah zaposlenih med
obmoc¢nimi enotami, po spolu, po polozaju in glede na izobrazbo

Zap. Vrednote Stopnje tveganja pri x°- preizkusu
St. zaposlenih Razlike med | Razlike med | Razlike glede | Razlike glede
OE spoloma na poloZaj | naizobrazbo
Vrednote - skupaj 0,083 0,353 0,617 0,542

Vir: Anketa, 2002

6.5.5 Dolocitev organizacijske kulture

Glede na izsledke drugih avtorjev o organizacijski kulturi sem predpostavila, da je organizacijska
kultura, ki je visoko ocenjena na dimenzijah sodelovanje, ustvarjalnost in komuniciranje odprta,
sodelovalna kultura, medtem ko je organizacijska kultura, ki je na teh dimenzijah nizko ocenjena
zaprta, birokratska in tekmovalna (Bahtijarevi¢-Siber, 1992, str. 35). Predpostavila sem, da je
organizacijska kultura sodelovalna in odprta, ¢e se cenijo naslednje lastnosti zaposlenih:
zanesljivost, strokovnost, samostojnost, ustvarjalnost, jasno komuniciranje in kooperativnost.
Organizacijska kultura je zaprta, birokratska in tekmovalna, ¢e se pri zaposlenih cenijo predvsem
naslednje lastnosti: natancnost, izkuSenost, posluSnost, tekmovalnost in previdnost.
Organizacijska kultura je delno sodelovalna in odprta, ¢e se pri zaposlenih cenijo nekatere
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lastnosti, ki so znacilne za odprto in sodelovalno kulturo, pa tudi nekatere izmed lastnosti, ki so
znacilne za zaprto, birokratsko kulturo.

6.5.5.1 Dolocitev organizacijske kulture obmocnih enot

V OE 1 se pri zaposlenih najbolj cenijo ustvarjalnost, strokovnost, samostojnost in zanesljivost —
vrednote, ki so znacilne za odprto kulturo. V malo manjsi meri se cenita jasno komuniciranje in
kooperativnost, ki prav tako spadata med vrednote, znacilne za odprto kulturo. Izmed vrednot, ki
so znacilne za zaprto in birokratsko kulturo se Se najbolj ceni natan¢nost. Natan¢nost cenijo
zaposleni v OE 1 v enaki meri kot jasno komuniciranje in kooperativnost. Druge vrednote, ki so
znacilne za zaprto in birokratsko kulturo, izkuSenost, poslusnost, tekmovalnost in previdnost, se
ne cenijo. Zato ocenjujem, da imajo v OE 1 odprto in sodelovalno organizacijsko kulturo.

V OE 2 kaZejo precej visoki rezultati pri natan¢nosti, izkuSenosti in poslusnosti ter zelo nizki
rezultati pri kooperativnosti in jasnem komuniciranju na bolj zaprto in birokratsko kulturo. Od
vrednot, ki kazejo na odprto kulturo, se najbolj ceni zanesljivost, precej pa se cenita tudi vrednoti
strokovnost in samostojnost. Organizacijsko kulturo v OE 2 bi lahko zato oznacdila kot delno
odprto in sodelovalno kulturo.

Med lastnostmi, ki se v OE 3 najbolj cenijo in ki kazejo na odprto in sodelovalno kulturo, je
strokovnost ter v nekaj manjs$i meri zanesljivost. Samostojnost ceni polovica anketirancev. Na
bolj zaprto in birokratsko kulturo pa kazejo zelo nizke ocene pri ustvarjalnosti, kooperativnosti
in jasnem komuniciranju ter relativno visoke ocene pri natancnosti, izkusenosti in poslusnosti.
Tudi organizacijsko kulturo v OE 3 bi zato oznacila kot delno odprto in sodelovalno kulturo, ki
je tudi bolj zaprta kot v OE 2, ker se v manjs$i meri cenijo lastnosti, kot sta npr. ustvarjalnost in
jasno komuniciranje.

6.5.5.2 Dolocitev skupne organizacijske kulture

Med lastnostmi, ki se v proucevanih obmocnih enotah najbolj cenijo in ki kazejo na odprto in
sodelovalno kulturo sta zanesljivost in strokovnost. V nekaj manj$i meri se ceni samostojnost.
Na bolj zaprto in birokratsko kulturo pa kazejo precej nizke ocene pri kooperativnosti, jasnem
komuniciranju in ustvarjalnosti ter precej visoka ocena pri natan¢nosti. Skupno organizacijsko
kulturo v proucevanih obmoc¢nih enotah bi zato oznacila kot delno odprto in sodelovalno kulturo.

6.5.6 Analiza odvisnosti med uporabo LN in drugimi dejavniki

Dejavniki, za katere sem menila, da imajo pomembno vlogo pri vpeljavi in uporabi LN, so: nacin
izobraZevanja za delo z LN, vsebina izobraZevanja za delo z LN, poznavanje postopka dostopa
do informacij, dajanje navodil o podro¢jih uporabe LN, poznavanje ciljev uporabe LN,
zmogljivost racunalnika, enostavnost uporabe LN in zadovoljstvo z obsegom informacij na LN.

Za ugotavljanje povezave med temi dejavniki in uporabo LN sem uporabila t-preizkus. S
programskim orodjem Excel sem izracunala stopnjo tveganja, da med spremenljivkami ni
povezave. Pri izracunih sem upoSstevala odgovore anketirancev iz vseh obmocnih enot. Povezavo
med posameznimi dejavniki in uporabo LN sem ugotavljala tudi s primerjavo dejavnikov in

uporabo LN po obmo¢nih enotah.
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Za t — preizkus sem uporabila naslednjo formulo (KoSmelj, 1991, str. 220):

n 2 7, 2
- = Z(yli_yl) +Z(y2i_yz)
t:yl Yo | T, ¢2 = i=1
T RO Lo notn, =2 ’
Legenda:
Y, - povprecna ocena uporabe LN v prvi skupini (npr. tistih, ki so obiskovali tecaj)

Y» - povprecna ocena uporabe LN v drugi skupini (npr. tistih, ki niso obiskovali tecaja)
n; — Stevilo anketirancev v prvi skupini

n, — Stevilo anketirancev v drugi skupini

Sy1-y2 — skupni standardni odklon

y1; — povprecna ocena uporabe LN anketiranca i v prvi skupini

V2i — povprecna ocena uporabe LN anketiranca i v drugi skupini

Rezultate t — preizkusa prikazujeta tabela 17 in priloga 8.

Na podlagi t—preizkusov o povezavi med posameznimi dejavniki in uporabo LN ter iz primerjave
uporabe LN in raznih dejavnikov po obmoc¢nih enotah sem ugotovila naslednje (glej Tab. 13 na
str. 82 in Tab. 14 na str. 83 ter S1. 16 na str. 82):

1. Povezava med obiskovanjem tefaja in uporabo LN. T-preizkus je pokazal znatno
verjetnost, da obstaja povezava med obiskovanjem tecaja in uporabo LN (stopnja tveganja, da to
ne drzi, je 0,1), Ceprav povezava ni znacilna. Pri ugotavljanju povezav med obiskovanjem tecaja
in uporabo LN za posamezne namene t-preizkusi niso odkrili znacilnih razlik. Pokazali pa so
znatne verjetnosti, da obstajajo povezave med obiskovanjem tecaja in uporabo LN z namenom
komuniciranja, kontrole dela ter ucenja in ustvarjalnosti (stopnje tveganja, da to ne drzi so 0,1,
0,16 in 0,1). V OE 1 je tecaj obiskovalo 94 % anketirancev, v OE 2 61 % anketirancev in v OE 3
81 % anketirancev. 1z rezultatov uporabe LN je razvidno, da je bila v obmoc¢nih enotah, kjer je
tecaj obiskovalo ve¢ anketirancev, tudi uporaba LN z namenom komuniciranja boljsa. To velja le
deloma za uporabo LN z namenom kontrole dela in z namenom ucenja in ustvarjalnosti. Uporaba
LN z namenom kontrole dela je bila namre¢ najvecja v OE 2, uporaba LN z namenom ucenja in
ustvarjalnosti pa je bila enaka v OE 1 in v OE 2, ¢eprav se je v OE 1 udelezilo tecaja LN ve¢
anketirancev kot v OE 2. Na podlagi teh ugotovitev lahko sklepam, da je obiskovanje tecaja
pripomoglo k boljsi uporabi LN z namenom komuniciranja.

2. Povezava med vsebino tec¢aja in uporabo LN. T-preizkus je pokazal znacilno povezavo med
vsebino tecaja in uporabo LN. Pri ugotavljanju povezav med vsebino tecaja in uporabo LN za
posamezne namene so t-preizkusi pokazali, da obstajajo znacilne povezave med vsebino tecaja in
uporabo LN z namenom medsebojnega sodelovanja ter iskanja in dajanja informacij. V vseh OE
se je vecina anketirancev strinjala, da je bila vsebina izobrazevanja osredotocena predvsem na
individualno uporabo LN. V OE 1 se je s to trditvijo strinjalo 82 % anketirancev, v OE 2 61 % in
v OE 3 54 % anketirancev (glej Sl. 16 na str. 82). Tudi iz rezultatov uporabe LN je razvidno, da
so v vseh obmoc¢nih enotah najslabSe ocenili uporabo LN z namenom sodelovanja. Zato menim,
da izobrazevanje, ki je osredotoCeno na individualno uporabo LN, spodbuja pri tec¢ajnikih tak
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nacin uporabe LN, medtem ko izobrazevanje, pri katerem je poglavitna skupinska uporaba LN,
spodbuja pri tecajnikih skupinsko uporabo LN.

3. Povezava med poznavanjem postopka za dostop do informacij in uporabo LN. T-preizkus
je pokazal, da je znatna verjetnost, da obstaja povezava med poznavanjem postopka za dostop do
informacij in uporabo LN (stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,11), eprav povezava ni znacilna.
Pri ugotavljanju povezav med poznavanjem postopka za dostop do informacij in uporabo LN za
posamezne namene je t-preizkus odkril znacilno povezavo med poznavanjem postopka za dostop
do informacij in uporabo LN z namenom kontrole. V vseh treh obmoc¢nih enotah je vecina
anketirancev vedela na koga se morajo obrniti ter kakSen je postopek, da dobijo dostop do
zelenih informacij. Delez anketirancev, ki so poznali postopek dostopa do informacij, je bil
najve¢ji v OE 2 (91 %). Prav tako je bila v OE 2 najbolje ocenjena uporaba LN z namenom
kontrole. Na osnovi teh ugotovitev lahko sklepam, da dobro poznavanje postopka dostopa do
informacij pripomore k boljsi uporabi LN predvsem z namenom kontrole.

4. Povezava med dajanjem navodil za uporabo LN in uporabo LN. T-preizkus je pokazal, da
je znatna verjetnost, da obstaja povezava med dajanjem navodil za uporabo LN in uporabo LN
(stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,13), ¢eprav povezava ni znacilna. Pri ugotavljanju povezav
med dajanjem navodil za uporabo LN in uporabo LN za posamezne namene je t-preizkus odkril
znacilno povezavo med dajanjem navodil za uporabo LN in uporabo LN z namenom ucenja in
ustvarjalnosti. T-preizkus je prav tako pokazal, da je znatna verjetnost, da obstaja povezava med
dajanjem navodil za uporabo LN in uporabo LN z namenom iskanja in dajanja informacij
(stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,07), Ceprav povezava ni znacilna.

5. Povezava med poznavanjem ciljev uporabe LN in uporabo LN. T-preizkus ni pokazal
znacilne povezave med poznavanjem ciljev uporabe LN in uporabo LN. T-preizkus je pokazal,
da je znatna verjetnost, da obstaja povezava med poznavanjem ciljev uporabe LN in uporabo LN
z namenom ucenja in ustvarjalnosti (stopnja tveganja, da to ne drzi je 0,06).

6. Povezava med zmogljivostjo racunalnika in uporabo LN. Vpliva zmogljivosti racunalnika
na uporabo LN nisem mogla prouciti, ker se je le en anketiranec pritozil nad slabo zmogljivostjo
raCunalnika, kar je premalo za uporabo t-preizkusa.

7. Povezava med enostavnostjo uporabe LN in uporabo LN. T-preizkus je pokazal znatno
verjetnost, da obstaja povezava med enostavnostjo uporabe LN in uporabo LN (stopnja tveganja,
da to ne drzi, je 0,08), Ceprav povezava ni znacilna. Pri ugotavljanju povezav med enostavnostjo
uporabe LN in uporabo LN za posamezne namene je t-preizkus odkril znacilno povezavo med
enostavnostjo uporabe LN in uporabo LN z namenom komuniciranja in kontrole dela. Delez
anketirancev, ki so menili, da je LN enostaven za uporabo, je bil najvecji v OE 3, Ceprav je bila v
tej enoti uporaba LN z namenom komuniciranja in kontrole dela najslabsa. Kljub temu sklepam,
da med enostavnostjo uporabe LN in uporabo LN z namenom komuniciranja in kontrole dela
obstaja povezava in da na uporabo LN z namenom komuniciranja in kontrole dela vplivajo poleg
enostavnosti uporabe LN tudi drugi dejavniki.

8. Povezava med zadovoljstvom z obsegom informacij in uporabo LN. Vpliva 'zadovoljstva z
obsegom informacij’ na uporabo LN nisem mogla ugotoviti zaradi premajhnega Stevila
anketirancev, ki niso bili zadovoljni z obsegom informacij.
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Tabela 17: Stopnje tveganja pri t-preizkusih pri ugotavljanju odvisnosti med uporabo LN in
razli¢nimi dejavniki

Dejavniki lzraGunane stopnje verjetnosti pri t-preizkusih
Komunici- | Medsebojno |Iskanje in dajaq Kontrola | Ud&enje in |Uporaba LN-
ranje sodelovanje | nje informacij dela ustvarjalnost skupaj

Obiskovanje te¢aja 0,10 0,41 0,28 0,16 0,10 0,10
Vsebina te€aja 0,20 0,04 0,04 0,28 0,24 0,05
Poznavanje postopka dostopa 0,25 0,47 0,21 0,03 0,20 0,11
Navodila o podro¢jih uporabe LN 0,44 0,26 0,07 0,47 0,01 0,13
Poznavanje ciljev uporabe LN 0,29 0,26 0,19 0,26 0,06 0,21
Zmogljivost racunalnika / / / / / /
Enostavnost uporabe LN 0,03 0,22 0,22 0,03 0,26 0,08
Zadovoljstvo z obsegom informacij 0,50 0,18 0,32 0,32 0,13 0,21

Vir: Anketa, 2002

6.5.7 Analiza odvisnosti med uporabo LN in organizacijsko kulturo

Pri proucevanju odvisnosti med uporabo LN in organizacijsko kulturo sem izhajala iz ugotovitev
raziskovalcev, ki so med drugim ugotovili, da odprta, sodelovalna in ustvarjalna kultura
spodbuja uporabo LN, medtem ko se v zaprtih hierarhi¢nih kulturah LN uporablja predvsem z
namenom kontrole in pridobivanja prednosti pred sodelavcei (Orlikowski, 1995, str. 1). Na osnovi
teh ugotovitev sem sklepala, da bodo v obmoc¢ni enoti, kjer imajo sodelovalno in odprto kulturo
vi§je ocenili uporabo LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja, iskanja in
dajanja informacij ter ucenja in ustvarjalnosti in nizje ocenili uporabo LN z namenom kontrole
dela in obratno. Sklepala sem tudi, da bodo vrednote, ki so znacilne za odprto in sodelovalno
organizacijsko kulturo, kot so zanesljivost, strokovnost, samostojnost, ustvarjalnost, jasno
komuniciranje in kooperativnost, pozitivno povezane z uporabo LN z namenom komuniciranja,
medsebojnega sodelovanja, iskanja in dajanja informacij ter ucenja in ustvarjalnosti in negativno
povezane z uporabo LN z namenom kontrole dela. Vrednote, ki so znaCilne za zaprto in
birokratsko organizacijsko kulturo, kot so natancnost, izkuSenost, poslusnost, tekmovalnost in
previdnost pa bodo z uporabo LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja, iskanja
in posredovanja informacij ter u¢enja in ustvarjalnosti negativno povezane in pozitivno povezane
z uporabo LN z namenom kontrole dela.

Povezavo med uporabo LN in organizacijsko kulturo sem ugotavljala na dva nacina:
1. s primerjavo rezultatov uporabe LN in organizacijsko kulturo med obmoc¢nimi enotami,
2. s preizkuSanjem hipotez o povezavi med uporabo LN in posameznimi vrednotami zaposlenih.

6.5.7.1 Primerjava uporabe LN in organizacijske kulture med obmocnimi enotami

Primerjava rezultatov uporabe LN in organizacijske kulture med obmo¢nimi enotami kaze na
povezavo med tema dvema spremenljivkama. V OE 3, ki ima v primerjavi z drugima dvema
enotama najbolj zaprto in birokratsko kulturo, je bila tudi uporaba LN z namenom
komuniciranja, medsebojnega sodelovanja, iskanja in posredovanja informacij ter ucenja in
ustvarjalnosti ocenjena najslabSe, uporaba LN z namenom kontrole dela pa je bila na priblizno
enakem nivoju kot v OE 1, kjer imajo precej bolj odprto kulturo kot v OE 3. V OE 1, kjer imajo
izmed vseh obmoc¢nih enot najbolj odprto in sodelovalno kulturo, je bila tudi uporaba LN z
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namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja, iskanja in posredovanja informacij ter
ucenja in ustvarjalnosti visoko ocenjena, precej nizje kot v OE 2, kjer imajo v primerjavi z OE 1
bolj zaprto in birokratsko kulturo, pa je bila ocenjena uporaba LN z namenom kontrole dela. V
OE 2, kjer imajo bolj zaprto organizacijsko kulturo kot v OE 1 in bolj odprto kot v OE 3, je bila
tudi uporaba LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja ter iskanja in
posredovanja informacij ocenjena slabSe kot v OE 1, vi§je kot v OE 1 pa je bila ocenjena
uporaba LN z namenom kontrole dela. Glede na primerjavo rezultatov uporabe LN in
organizacijske kulture med obmoc¢nimi enotami lahko sklepam, da med uporabo LN in
organizacijsko kulturo obstaja povezava.

6.5.7.2 Povezava med uporabo LN in posameznimi vrednotami zaposlenih

Da bi ugotovila, ali med uporabo LN o0z. med uporabo LN za posamezne namene in
posameznimi vrednotami zaposlenih obstaja povezava, sem s t-preizkusom preizkusala hipoteze
o povezavi med vrednotami zaposlenih in uporabo LN, ki sem jih zaradi boljse preglednosti
zdruzila v naslednji dve hipotezi:

1. Zanesljivost, strokovnost, samostojnost, ustvarjalnost in jasno komuniciranje kot vrednote
zaposlenih niso pozitivno povezane z uporabo LN z namenom komuniciranja, medsebojnega
sodelovanja, iskanja in dajanja informacij ter u¢enja in ustvarjalnosti in niso negativno povezane
z uporabo LN z namenom kontrole dela.

2. Natanc¢nost, izkuSenost, poslusnost, tekmovalnost in previdnost kot vrednote zaposlenih niso
negativno povezane z uporabo LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja,
iskanja in dajanja informacij ter u€enja in ustvarjalnosti in niso pozitivno povezane z uporabo
LN z namenom kontrole dela.

Povezave med posameznimi vrednotami in uporabo LN sem ugotavljala s t — preizkusom. S
programskim orodjem Excel sem izracunala stopnjo tveganja, da alternativna hipoteza ne drzi.
Pri izracunih sem upostevala odgovore anketirancev iz vseh obmoc¢nih enot. V primeru, da je t —
preizkus zavrnil ni¢elno hipotezo, sem sprejela alternativno:

1. Zanesljivost, strokovnost, samostojnost, ustvarjalnost in jasno komuniciranje kot vrednote
zaposlenih so pozitivno povezane z uporabo LN z namenom komuniciranja, medsebojnega
sodelovanja, iskanja in dajanja informacij ter ucenja in ustvarjalnosti in negativno povezane z
uporabo LN z namenom kontrole dela.

2. Natanc¢nost, izkusenost, poslusnost, tekmovalnost in previdnost kot vrednote zaposlenih so
negativno povezane z uporabo LN z namenom komuniciranja, medsebojnega sodelovanja,
iskanja in dajanja informacij ter u€enja in ustvarjalnosti in pozitivnho povezane z uporabo LN z
namenom kontrole dela.
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Za t — preizkus sem uporabila naslednjo formulo (KoSmelj, 1991, str. 220):

n 2

Gu-3) +3 0 -7.)

-7 ) + Ry

t:yl -5, nn, .o ; Yi =W ; Vo T2
55, \mtn, 7" n +n, =2 ’

Legenda:
Y, - povprecna ocena uporabe LN v prvi skupini (npr. tistih, ki so obkrozili vrednoto
samostojnost)

Y, -povprecna ocena uporabe LN v drugi skupini (npr. tistih, ki niso obkrozili vrednote
samostojnost)

n; — Stevilo anketirancev v prvi skupini

n, — Stevilo anketirancev v drugi skupini

Sy1-y2 — skupni standardni odklon

v1i — povprecna ocena uporabe LN anketiranca i v prvi skupini

V2i — povprecna ocena uporabe LN anketiranca i v drugi skupini

Rezultate t — preizkusov prikazuje tabela 18 in priloga 9.

1. Povezava med zanesljivostjo in uporabo LN. Pri preizkusanju hipoteze 'Zanesljivost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista pozitivno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
zanesljivost kot vrednota zaposlenih ni pozitivho povezana z uporabo LN. Pri ugotavljanju
povezav med zanesljivostjo in uporabo LN za razli¢ne namene je t - preizkus pokazal, da je
Znatna verjetnost, da obstaja pozitivna povezava med zanesljivostjo in uporabo LN z namenom
iskanja in dajanja informacij (stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,13), Ceprav povezava ni
znacilna.

2. Povezava med strokovnostjo in uporabo LN. Pri preizkuSanju hipoteze 'Strokovnost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista pozitivno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
strokovnost kot vrednota zaposlenih ni pozitivno povezana z uporabo LN. Pri ugotavljanju
povezav med strokovnostjo in uporabo LN za razlicne namene so t — preizkusi pokazali, da so
znatne verjetnosti, da obstajajo pozitivhe povezave med strokovnostjo in uporabo LN z
namenom komuniciranja ter ucenja in ustvarjalnosti (stopnji tveganja, da to ne drzi, sta 0,12 in
0,06), Ceprav povezave niso znacilne.

3. Povezava med samostojnostjo in uporabo LN. Pri preizkuSanju hipoteze 'Samostojnost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista pozitivno povezani' je t - preizkus pokazal, da je
samostojnost kot vrednota zaposlenih statisti¢no znac¢ilno povezana z uporabo LN. Zavrnila sem
ni¢elno hipotezo in sprejela alternativno, ki pravi, da med samostojnostjo kot vrednoto
zaposlenih in uporabo LN obstaja pozitivna povezava. Pri ugotavljanju povezav med
samostojnostjo in uporabo LN za razlicne namene so t - preizkusi pokazali, da je samostojnost
statisticno znacilno povezana z uporabo LN z namenom komuniciranja, iskanja in dajanja
informacij ter ucenja in ustvarjalnosti.
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4. Povezava med ustvarjalnostjo in uporabo LN. Pri preizkuSanju hipoteze 'Ustvarjalnost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista pozitivno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
zanesljivost kot vrednota zaposlenih ni pozitivho povezana z uporabo LN. Vendar pa je t -
preizkus pokazal, da obstaja znatna verjetnost za povezavo med ustvarjalnostjo in uporabo LN
(stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,00), Ceprav povezava ni znacilna. Pri ugotavljanju povezav
med ustvarjalnostjo in uporabo LN za razli¢ne namene je t - preizkus pokazal, da je ustvarjalnost
statisticno znacilno povezana z uporabo LN z namenom ucenja in ustvarjalnosti. Poleg tega je t -
preizkus pokazal, da je znatna verjetnost, da obstaja pozitivna povezava med ustvarjalnostjo in
uporabo LN z namenom komuniciranja (stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,06), Ceprav
povezava ni znacilna.

5. Povezava med jasnim komuniciranjem in uporabo LN. Pri preizkuSanju hipoteze 'Jasno
komuniciranje kot vrednota zaposlenih in uporaba LN nista pozitivnho povezani' t - preizkus ni
pokazal znacilne povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem ni¢elno hipotezo, ki
pravi, da jasno komuniciranje kot vrednota zaposlenih ni pozitivho povezana z uporabo LN.
Vendar pa je t - preizkus pokazal, da obstaja znatna verjetnost za povezavo med jasnim
komuniciranjem in uporabo LN (stopnja tveganja, da to ne drzi, je 0,1), Ceprav povezava ni
znacilna. Pri ugotavljanju povezav med jasnim komuniciranjem in uporabo LN za razlicne
namene je t - preizkus pokazal, da je znatna verjetnost, da obstaja pozitivna povezava med
jasnim komuniciranjem in uporabo LN z namenom iskanja in dajanja informacij ter ucenja in
ustvarjalnosti (stopnji tveganja, da to ne drzi, sta 0,11 in 0,06), Ceprav povezavi nista znacilni.

6. Povezava med natanc¢nostjo in uporabo LN. Pri preizkusanju hipoteze 'Natan¢nost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista negativno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
natancnost kot vrednota zaposlenih ni negativnho povezana z uporabo LN. Pri ugotavljanju
povezav med natan¢nostjo in uporabo LN za razliéne namene je t - preizkus pokazal, da je
znatna verjetnost, da obstaja pozitivna povezava med natancnostjo in uporabo LN z namenom
kontrole dela (stopnja tveganja, da to ne drzi je 0,16), Ceprav povezava ni znacilna.

7. Povezava med izkuSenostjo in uporabo LN. Pri preizkusanju hipoteze 'IzkuSenost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista negativno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
izkusenost kot vrednota zaposlenih ni negativno povezana z uporabo LN. Tudi pri ugotavljanju
povezav med izkuSenostjo in uporabo LN za razlicne namene t - preizkusi niso pokazali
znacilnih povezav.

8. Povezava med poslusnostjo in uporabo LN. Pri preizkusanju hipoteze 'Poslusnost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista negativno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
poslusnost kot vrednota zaposlenih ni negativno povezana z uporabo LN. Pri ugotavljanju
povezav med poslusnostjo in uporabo LN za razlicne namene je t - preizkus pokazal, da je
poslusnost statisticno znacilno povezana z uporabo LN z namenom kontrole dela.

9. Povezava med tekmovalnostjo in uporabo LN. Pri preizkusanju hipoteze 'Tekmovalnost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista negativno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem nicelno hipotezo, ki pravi, da
tekmovalnost kot vrednota zaposlenih ni negativnho povezana z uporabo LN. Tudi pri
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ugotavljanju povezav med tekmovalnostjo in uporabo LN za razlicne namene t - preizkusi niso
pokazali znacilnih povezav.

10. Povezava med previdnostjo in uporabo LN. Pri preizkuSanju hipoteze 'Previdnost kot
vrednota zaposlenih in uporaba LN nista negativno povezani' t - preizkus ni pokazal znacilne
povezave med tema dvema spremenljivkama. Sprejela sem ni¢elno hipotezo, ki pravi, da
previdnost kot vrednota zaposlenih ni negativno povezana z uporabo LN. Tudi pri ugotavljanju
povezav med previdnostjo in uporabo LN za razlicne namene t - preizkusi niso pokazali
znacilnih povezav.

Tabela 18: Stopnje tveganja pri t — preizkusih pri ugotavljanju odvisnosti med uporabo LN in

vrednotami
Vrednote Pomen za Izracunane stopnje verjetnosti pri t - preizkusih
zaposlenih organizacijsko | Komunici-| Medsebojno | Iskanje in daja-| Kontrola | Uc&enje in |Uporaba LN-
kulturo ranje | sodelovanje| nje informacij dela ustvarjalnost skupaj

Zanesljivost Odprta 0,41 0,40 0,13 0,36 0,32 0,30
Strokovnost Odprta 0,12 0,14 0,33 0,36 0,06 0,37
Samostojnost Odprta 0,02 0,10 0,05 0,37 0,01 0,02
Ustvarjalnost Odprta 0,06 0,01 0,36 0,25 0,02 0,06
Jasno komuniciranje |Odprta 0,22 0,40 0,11 0,12 0,06 0,10
Kooperativnost Odprta 0,35 0,38 0,33 0,24 0,01 0,30
Natancénost Zaprta 0,01 0,31 0,09 0,16 0,28 0,05
IzkuSenost Zaprta 0,16 0,46 0,39 0,41 0,28 0,31
PosluSnost Zaprta 0,42 0,48 0,46 0,03 0,00 0,36
Tekmovalnost Zaprta 0,42 0,34 0,46 0,31 0,31 0,45
Previdnost Zaprta 0,01 0,37 0,21 0,46 0,24 0,11

Vir: Anketa, 2002

6.5.8 Analiza izpolnjevanja ciljev LN

V tem poglavju bom analizirala, kako so se izpolnili cilji vpeljave LN v obmoc¢nih enotah, v
katerih sem anketirala. Cilji vpeljave LN v podjetje so bili nasledn;i:

izboljsati komunikacijo med obmoc¢nimi in mati¢no enoto,

izboljsati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto,

izboljSati sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah,
hraniti informacije in znanje o poslovnih procesih in poslovnih partnerjih,

omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju.

RAEEE S e

Glede na rezultate raziskave bom navedla moZne razloge za primer slabega izpolnjevanja ciljev
ter predlagala ustrezne ukrepe za boljSe izpolnjevanje ciljev vpeljave LN. Za analiziranje ciljev
sem uporabila povprecne ocene anketirancev pri uporabi LN za namene komuniciranja,
medsebojnega sodelovanja in kontrole dela. Ce je bila povpreéna ocena v razponu od 3—4 sem
menila, da je bil cilj izpolnjen. Ce je bila povpreéna ocena v razponu od 2-2,9 sem $tela, da je bil
cilj deloma izpolnjen; ¢e pa je bila povprecna ocena manjsa od 2 sem menila, da cilj ni bil
izpolnjen. Za analizo cilja 'izboljSati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto'
sem upostevala povpre¢ne ocene anketirancev pri trditvi 'LN uporabljam za posiljanje obvestil,
navodil, zahtevkov, proSenj sodelavcem v drugih oddelkih ali obmoc¢nih enotah' (glej Pril. 3). Za
analizo cilja 'hranjenje informacij in znanja' sem upostevala odgovore anketirancev na vprasanje,
ali so zadovoljni z obsegom informacij, ki so jim dostopne preko LN (glej Tab. 14, na str. 83).
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6.5.8.1 Primerjava izpolnjevanja ciljev LN med obmocnimi enotami

Cilj 'IzboljSati komunikacijo med obmoc¢nimi in mati¢no enoto'. Cilj 'Izboljsati komunikacijo
med obmoc¢nimi in mati¢no enoto' je bil relativno dobro dosezen v OE 1 in v OE 2, medtem ko
se ta cilj ni izpolnil v OE 3. Od najvi§je mozne povprecne ocene 4, so ocenili uporabo LN z
namenom komuniciranja v OE 1 s povpre¢no oceno 3, v OE 2 s povprecno oceno 2,9 in v OE 3 s
povprecno oceno 2,2.

Cilj 'Izboljsati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto'. Cilj 'Izboljsati
koordinacijo aktivnosti med obmo¢nimi in mati¢no enoto' sem ocenjevala glede na to, kako so
anketiranci v obmoc¢nih enotah ocenili trditev 'LN uporabljam za poSiljanje obvestil, navodil,
zahtevkov, prosenj sodelavcem v drugih oddelkih ali obmoc¢nih enotah'. V OE 1 in v OE 2 so
anketiranci ocenili to trditev precej bolje kot v OE 3. V OE 1 so jo ocenili s povpre¢no oceno
3,4, v OE 2 s povprecno oceno 3,3 in v OE 3 s povprecno oceno 2,2. V OE 1 in v OE 2 se je cilj
'Izbolj$anje koordinacije aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto' izpolnil, medtem ko se je
v OE 3 ta cilj izpolnil le deloma.

Cilj 'Izboljsati sodelovanje med posamezniki in skupinami v razliénih organizacijskih
enotah'. Tretji cilj, ki so ga Zeleli doseci z vpeljavo LN v zavarovalnico, je bil izboljSati
sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah. Uporaba LN z
namenom sodelovanja je bila v vseh treh OE najslabse ocenjena, zato se ta cilj v nobeni izmed
prou¢evanih OE ni izpolnil. V OE 1 je bil ta cilj ocenjen s povpre¢no oceno 1,8, v OE 2 s
povprecno oceno 1,6, v OE 3 pa komaj s povprecno oceno 1,2.

Cilj 'Hraniti informacije in znanje o poslovnih procesih, poslovnih partnerjih'. Cetrti cilj
vpeljave LN v podjetje je bil 'Hraniti informacije in znanje o poslovnih procesih, poslovnih
partnerjih'. Glede na to, da je v vseh treh OE velika ve¢ina anketirancev zadovoljnih z obsegom
informacij, ki so jim dostopne preko LN, menim, da se je ta cilj izpolnil. V OE 1 je bilo
zadovoljnih z obsegom informacij, ki so jim dostopne preko LN 94 % anketirancev, v OE 2 91
% anketirancev in v OE 3 77 % anketirancev.

Cilj 'Omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju'. Peti cilj vpeljave LN v
podjetje je bil omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju. Glede na povprecne
ocene, s katerimi so anketiranci ocenili uporabo LN z namenom kontrole, menim, da se je ta cilj
v vseh treh OE relativno dobro izpolnil. Najvisje so uporabo LN z namenom kontrole ocenili v
OE 2 s povprec¢no oceno 2,9, v OE 1 in v OE 3 pa nizje, v OE 1 s povprec¢no oceno 2,6 in v OE 3
s povprecno oceno 2,5. Vendar je pri LN pomembno predvsem doseganje ciljev na podrocju
komuniciranja, koordinacije in sodelovanja, ker lahko predvsem to prinese podjetjem
konkurenéne prednosti, v primerjavi z doseganjem ciljev na podro¢ju kontrole.
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Tabela 19: Prikaz izpolnitve ciljev vpeljave LN v OE 1, OE 2, OE 3 ter skupna izpolnitev ciljev

LN
Cilji vpeljave LN Izpolnitev ciljev v obmocénih enotah Skupna izpolnitev ciljev
IzboljSanje komunikacije DA (OE 1), DELOMA (OE 2, OE 3) DELOMA
IzboljSanje koordinacije DA (OE 1, OE 2), DELOMA (OE 3) DELOMA
IzboljSanje sodelovanja NE (OE 1, OE 2, OE 3) NE
Hranjenje informacij in znanja |DA (OE 1, OE 2, OE 3) DA
Lazja kontrola DELOMA (OE 1, OE 2, OE 3) DELOMA

Vir: Anketa, 2002

6.5.8.2 Skupna izpolnitev ciljev LN

Skupna izpolnitev ciljev, upostevajo¢ odgovore anketirancev iz vseh treh obmocnih enot je bila

naslednja:

1. cilj 'Hranjenje informacij in znanja' se je izpolnil,

2. cilji 'IzboljSati komunikacijo med obmo¢nimi in mati¢no enoto', 'IzboljSati koordinacijo
aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto' in 'Omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem
procesov v podjetju’ so se izpolnili deloma,

3. cilj 'Izboljsati sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah'
se ni izpolnil.

Cilji vpeljave LN so se v najvecji meri izpolnili v OE 1, slabse kot v OE 1 so se cilji vpeljave LN
izpolnili v OE 2 ter najslabSe v OE 3.

6.5.8.3 Analiza vzrokov neizpolnjevanja ciljev LN

Vzroke, zakaj se nekateri cilji niso izpolnili oz. so se deloma izpolnili ter zakaj so se cilji prece;j
slabSe izpolnili v OE 3, bom skuSala poiskati v vplivu organizacijske kulture in v vplivu
nekaterih drugih dejavnikov na uporabo LN ter v razlicni strukturi vzorca anketiranih med
obmoc¢nimi enotami.

Pri izpolnjevanju ciljev je zelo oc€itno, da se cilj 'izboljSanje sodelovanja' ni izpolnil v nobeni
izmed obmocnih enot, cilja 'izboljSanje komunikacije' in 'izboljSanje koordinacije' pa sta se v
nekaterih obmocnih enotah izpolnila, v drugih obmoc¢nih enotah pa sta se izpolnila le deloma.
Eden izmed vzrokov za slabo izpolnjevanje ciljev v obmoc¢nih enotah predvsem na podroc¢ju
sodelovanja, je organizacijska kultura, ki v obmoc¢nih enotah, posebej v OE 3 ni v zadostni meri
odprta in sodelovalna, da bi vzpodbujala uporabo LN z namenom sodelovanja, pa tudi
komuniciranja in koordinacije. Sodelovanje, komuniciranje in koordinacijo naj bi vzpodbujale
predvsem naslednje vrednote zaposlenih: samostojnost, ustvarjalnost, jasno komuniciranje in
kooperativnost. Tudi t — preizkus je pokazal, da obstaja znacilna povezava med samostojnostjo
kot vrednoto zaposlenih in uporabo LN, prav tako je znatna tudi verjetnost, da obstaja povezava
med ustvarjalnostjo in uporabo LN in jasnim komuniciranjem in uporabo LN, Ceprav ti povezavi
nista znacilni. Vrednote samostojnost, ustvarjalnost, jasno komuniciranje in kooperativnost se
najbolj cenijo v OE 1, kjer so tudi cilji na podro¢ju komuniciranja, koordinacije in sodelovanja
izpolnjeni v najvecji meri. V OE 3, kjer so ti cilji izpolnjeni v najmanjsi meri, pa se tudi vrednote
samostojnost, ustvarjalnost, jasno komuniciranje in kooperativnost, cenijo v najmanjsi meri. V
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OE 1 samostojnost ceni 65 % anketirancev, v OE 3 pa 50 %. Ustvarjalnost v OE 1 ceni 71 %
anketirancev, v OE 3 pa 19 % anketirancev. Jasno komuniciranje v OE 1 ceni 41 %
anketirancev, v OE 3 12 %. Kooperativnost pa v OE 1 ceni 41 % anketirancev, v OE 3 pa 19 %
anketirancev.

K slabemu medsebojnemu sodelovanju z LN je prispevala tudi vsebina izobrazevanja z LN.
Tecaja za delo z LN se je sicer udelezila ve€ina anketirancev, vendar je bila vsebina tecaja, ki je
bila osredotocena predvsem na uporabo LN kot individualnega in ne skupinskega orodja, za
pripravo na skupinsko delo z LN neustrezna. Poleg tega je iz rezultatov ankete razvidno, da
anketiranci niso dobili konkretnih navodil, pri katerih opravilih LN uporabljati in so bili pri
uporabi LN prepusceni bolj samim sebi. Precej slabo so poznali tudi cilje, ki jih zeli podjetje
doseci z vpeljavo LN.

V OE 3 so se cilji vpeljave LN izpolnili v najmanj$i meri. Predvidevam, da so lahko na to
vplivale tudi razlike v strukturi vzorca, ki se v OE 3 precej razlikuje od strukture vzorca v drugih
dveh enotah. Na vprasalnik je v OE 3 odgovorilo kar 73 % Zensk, medtem ko je bil vOE 1 in v
OE 2 delez zensk in moskih priblizno enak, v OE 1 pa je bil delez anketiranih moskih celo vecji
od deleza Zensk. V OE 3 je bil izmed vseh OE tudi najvecji deleZ anketiranih s srednjo
izobrazbo, medtem ko je v OE 1 imelo najve¢ anketiranih visoko izobrazbo. X*—preizkus je
pokazal, da obstajajo znalilne razlike v uporabi LN med moskimi in zenskami. V zvezi z
uporabo LN rezultati kazejo, da moski v povpre¢ju v vecji meri uporabljajo LN kot Zenske (glej
Pril. 5).

Uporabo LN bi lahko izboljSali na ta nacin, da bi spremenili dejavnike, ki ovirajo uspesno
uporabo LN. Ker je organizacijsko kulturo tezko spreminjati, bi bilo bolj smiselno spremeniti
dejavnike, ki jih je lazje spremeniti. Na tecajih o uporabi LN bi bilo potrebno tecajnike
izobraZevati za skupinsko uporabo LN. Tecajniki bi se pri izobraZzevanju ucili na konkretnih
poslovnih problemih, s katerimi se srecujejo pri svojem delu, zato bi morali pri pripravi
izobraZevanja in pri izvedbi izobraZevanja sodelovati predstavniki oddelkov ter strokovnjaki za
LN. Za uspes$no uporabo LN je bistveno, da vodje skupaj s podrejenimi znotraj oddelkov
razmislijo, katere probleme bi lahko resevali s pomocjo LN, vendar bi bilo zaposlenim vseeno
potrebno pustiti tudi nekaj moznosti za eksperimentiranje z LN. Rezultati raziskav so namre¢
pokazali, da je uporaba LN uspesna tam, kjer obstoji neko pravilno razmerje med navodili za
uporabo LN in eksperimentiranjem z LN (Downing, 1999, str. 30). Poglavitno vlogo pri uvajanju
dela z LN v oddelek oz. zavarovalnico bi morali imeti vodje, ki bi podrejene spodbujali za delo z
LN s svojim zgledom na konkretnih poslovnih problemih. Zaposlenim bi bilo potrebno povedati,
kaksni so cilji uporabe LN in kaksne koristi bo imel od tega njihov oddelek in tudi podjetje. S
tem, ko bi se LN konkretno uporabljal v praksi za skupinsko delo, bi to vplivalo tudi na
spreminjanje organizacijske kulture v smeri bolj sodelovalne kulture. Bolj sodelovalno kulturo bi
lahko ustvarili tudi tako, da bi namesto individualnega nagrajevanja posameznika, nagrajevali
skupinsko delo oddelkov. V bolj ustvarjalno pa bi lahko spreminjali organizacijsko kulturo z
vecjim poudarkom na nagrajevanju ustvarjalnih dosezkov posameznikov.
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7 SKLEP

Osnovni namen magistrskega dela je bil prouciti povezavo med organizacijsko kulturo in
informacijsko tehnologijo. To sem storila na dva nacina:

1. z zbiranjem in proucevanjem ugotovitev veC avtorjev, ki so proucevali povezavo med
delovanjem organizacije in informacijsko tehnologijo,

2. z izvedbo raziskave, v kateri sem proucevala povezavo med uporabo LN v podjetju in
nekaterimi dejavniki, s poudarkom na organizacijski kulturi v podjetju.

Iz ugotovitev avtorjev, katerih dela sem analizirala, bi lahko sklenila, da je wvpeljava
informacijske tehnologije zapleten proces, na katerega vplivajo Stevilni dejavniki, med katerimi
so zelo pomembne vrednote, ki prevladujejo v podjetju oz. kaksna je organizacijska kultura v
podjetju. Vrednote, ki so na primer usmerjene k ljudem, so sorazmerno povezane z uspesnostjo
vpeljave IT, medtem ko to ne velja za vrednote, ki so usmerjene k proizvodnji. V najvecji
pozitivni korelaciji z uspeSnostjo vpeljave IT so naslednje kulturne znacilnosti: avtonomija
zaposlenih pri ravnanju z IT, medsebojno zaupanje, skupinsko orientirano delo, fleksibilnost
organizacije in prost tok informacij. Prav tako na uspesno uporabo informacijske tehnologije
vpliva nagnjenje k izmenjevanju informacij, jakost medsebojne odvisnosti nalog, enostavnost
uporabe raCunalnika in misljenje, da se z informacijsko tehnologijo lahko na ucinkovit nacin
pride do dragocene informacije. V negativni korelaciji z uspeSnostjo vpeljave IT pa so naslednje
kulturne znacilnosti: usmerjenost k pravilom, vzpostavljene smeri avtoritete, previdnost,
natan¢nost in predvidljivost. Pri vpeljavi informacijske tehnologije so pomembne tudi razne
znacilnosti organizacije, kot so sistemi nagrajevanja in politike.

Avtorji ugotavljajo, da se uspeSnost vpeljave informacijske tehnologije poveca s prouc¢evanjem
organizacijske kulture in s prilagajanjem vpeljave IT kulturi. Poleg tega uspesnost vpeljave
povecuje tudi angaziranje strokovnjaka, ki bedi nad vpeljavo IT, dolocitev osnovnih koristi IT,
reSevanje poslovnih problemov v okviru izobrazevanja za delo z IT ter upoStevanje nekega
primernega razmerja med navodili za uporabo IT in eksperimentiranjem z IT.

Uspesna vpeljava IT povzro€a v organizaciji Stevilne spremembe, ki so lahko planirane ali pa
tudi nepricakovane oz. neplanirane. IT lahko povzroci Stevilne spremembe v nacinu dela
strokovnjakov, managerjev, pri razporejanju dela, v oblikah sodelovanja, v nacinu celotne
koordinacije, v koordinacijskih mehanizmih znotraj oddelka ter v izkoris€anju znanja.

Ugotovitve raziskovalcev, ki so proucevali povezavo med IT in delovanjem organizacije, sem
skusala z raziskavo, ki sem jo izvedla v eni izmed zavarovalnic v Sloveniji, empiricno preveriti.
V raziskavi sem proucevala povezavo med LN in nekaterimi dejavniki, za katere sem menila, da
bi utegnili poleg organizacijske kulture vplivati na uporabo LN in povezavo med LN in
organizacijsko kulturo v zavarovalnici ter ugotavljala, v kolikSni meri so se izpolnili cilji
vpeljave LN v zavarovalnico.

Pri proucevanju odvisnosti med uporabo LN in nekaterimi dejavniki, za katere sem menila, da
imajo poleg organizacijske kulture pomembno vlogo pri vpeljavi in uporabi LN, so statisti¢ni
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izracuni pokazali, da na uporabo LN z najvecjo verjetnostjo vpliva vsebina teCaja za delo z LN.
Povezava med vsebino tecaja in uporabo LN je statisticno znacilna. Vsebina teCaja vpliva
predvsem na uporabo LN z namenom medsebojnega sodelovanja ter iskanja in dajanja
informacij. Na tecaju je bil veliki ve¢ini anketirancev LN predstavljen kot orodje za individualno
uporabo, zato menim, da je tecaj pospeseval predvsem individualno uporabo LN. Dokaz za to so
rezultati raziskave, ki so pokazali, da manjSa skupina usluzbencev, ki jim je bil na tecaju LN
predstavljen kot orodje za skupinsko delo, v povprecju veliko bolj uporablja LN za medsebojno
sodelovanje ter iskanje in dajanje informacij, kot vecja skupina zaposlenih, ki so razumeli LN
kot individualno orodje. Anketiranci so navodila o uporabi LN v vecji meri pridobivali tudi s
spraSevanjem sodelavcev in pa uporabo LN pomoci in zato niso imeli moznosti za drugacno
uporabo (npr. skupinsko delo) LN.

StatistiCni izracuni niso pokazali znacilne povezave med uporabo LN in naslednjimi dejavniki:
nacinom izobrazevanja za delo z LN, poznavanjem postopka za dostop do informacij, dajanjem
navodil o podro¢jih uporabe LN, poznavanjem ciljev uporabe LN, zadostno zmogljivostjo
raCunalnika za delo z LN, enostavnostjo uporabe LN in zadovoljstvom z obsegom informacij,
dostopnih preko LN. Povezave bodisi ni, ali pa sama narava vzorca (premajhno Stevilo
anketirancev v eni skupini) ne more pokazati povezave.

Glede na rezultate t — preizkusa pa vendarle obstaja znacilna povezava med dolo¢enimi dejavniki

in posameznimi podro¢ji uporabe LN:

= Povezava obstaja med poznavanjem postopka za dostop do informacij in uporabo LN z
namenom kontrole dela.

Postopki in procedure so znacilni za bolj zaprte organizacijske kulture, za katere je znacilno, da

je v njih tudi kontrola zaposlenih vecja kot v bolj odprtih organizacijskih kulturah. Organizacija

z bolj zaprto organizacijsko kulturo bo tudi LN uporabljala za kontrolo dela svojih zaposlenih,

kar se je pokazalo tudi v raziskavi.

= Povezava je prav tako vidna med dajanjem navodil o podroc¢jih uporabe LN in uporabo LN z
namenom ucenja in ustvarjalnosti.

Dajanje navodil posamezniku o podro¢jih uporabe LN omogoca le-temu, da se osredotoci na

cilje, ki si jih je zastavila organizacija, in na naloge, za katere je zavezan. Tako preko LN

spoznava delovanje organizacije in ga uporablja za bolj kvalitetno in ustvarjalno izvrSevanje

svojih nalog.

= Tudi enostavnost uporabe LN in uporaba LN z namenom komuniciranja in kontrole dela sta
povezani. Enostavnost uporabe LN zelo pozitivho vpliva na njegovo uporabo, zato je ta
povezava pricakovana.

Povezavo med uporabo LN in organizacijsko kulturo sem ugotavljala s primerjavo uporabe LN
in organizacijske kulture med obmoc¢nimi enotami ter s preizkusanjem hipotez o povezavi med
uporabo LN in posameznimi vrednotami zaposlenih.

Primerjava rezultatov uporabe LN in organizacijske kulture je potrdila povezavo med uporabo
LN in organizacijsko kulturo. V OE 1, kjer imajo v primerjavi z drugima dvema enotama bolj
odprto in sodelovalno kulturo, uporabljajo tudi LN z namenom komuniciranja, medsebojnega
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sodelovanja, iskanja in dajanja informacij ter ucenja in ustvarjalnosti v vecji meri kot v
preostalih dveh enotah, za namen kontrole dela pa v OE 1 LN uporabljajo v enaki oz. manjsi
meri kot v drugih dveh enotah.

Pri proucevanju povezave med uporabo LN in posameznimi vrednotami zaposlenih pa so
rezultati pokazali, da obstaja statisticno znacilna povezava edino med samostojnostjo kot
vrednoto zaposlenih in uporabo LN. Samostojnost je statisticno znacilno pozitivnho povezana z
uporabo LN z namenom komuniciranja, iskanja in dajanja informacij ter u¢enja in ustvarjalnosti.
Anketiranci, ki se jim zdi samostojnost pri delu pomembna, v povprecju v vecji meri uporabljajo
LN predvsem z namenom komuniciranja, iskanja in dajanja informacij ter ucenja in
ustvarjalnosti v primerjavi z drugimi anketiranci.

Med zanesljivostjo, strokovnostjo, ustvarjalnostjo, jasnim komuniciranjem, kooperativnostjo,
natan¢nostjo, izkuSenostjo, poslusnostjo, tekmovalnostjo in previdnostjo kot vrednotami
zaposlenih in uporabo LN statisti¢ni izracuni niso pokazali povezave.

Glede na rezultate t — preizkusov pa vendarle obstajajo pozitivne povezave med nekaterimi

vrednotami in posameznimi podrocji uporabe LN:

= ustvarjalnostjo in uporabo LN z namenom medsebojnega sodelovanja ter ucCenja in
ustvarjalnosti,

= kooperativnostjo in uporabo LN z namenom ucenja in ustvarjalnosti,

= poslusnostjo in uporabo LN z namenom kontrole dela,

= natancnostjo in uporabo LN z namenom komuniciranja.

Iz teh ugotovitev bi lahko povzeli, da vrednote, znacCilne za odprto kulturo, vzpodbujajo uporabo

LN za sodelovanje in ustvarjalnost, medtem ko vrednote, znacilne za zaprto kulturo, vzpodbujajo

uporabo LN za kontrolo dela.

Z raziskavo sem Zelela preveriti tudi, v kolikSni meri so se izpolnili cilji vpeljave LN v
zavarovalnico, ki so bili naslednji: izboljSati komunikacijo med obmo¢nimi in mati¢no enoto,
izboljsati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in mati¢no enoto, izboljSati sodelovanje med
posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah, hraniti informacije in znanje o
poslovnih procesih, poslovnih partnerjih, omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v
zavarovalnici. Skupna izpolnitev ciljev, upoStevajo¢ odgovore anketirancev iz vseh treh
obmoc¢nih enot, je bila naslednja: cilj 'Hraniti informacije in znanje o poslovnih procesih,
poslovnih partnerjih' se je izpolnil, cilji 'Izboljsati komunikacijo med obmoc¢nimi in mati¢no
enoto', 'IzboljSati koordinacijo aktivnosti med obmo¢nimi in mati¢no enoto' in 'Omogociti lazjo
kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju' so se izpolnili deloma, medtem ko se cilj 'IzboljSati
sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah' ni izpolnil.

Izmed proucevanih obmoc¢nih enot so se cilji 'IzboljSati komunikacijo med obmoc¢nimi in
maticno enoto', 'Izboljsati koordinacijo aktivnosti med obmoc¢nimi in maticno enoto', 'Izboljsati
sodelovanje med posamezniki in skupinami v razli¢nih organizacijskih enotah' in 'Hraniti
informacije in znanje o poslovnih procesih, poslovnih partnerjih' najbolje izpolnili v OE 1. Cilj
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'Omogociti lazjo kontrolo nad izvajanjem procesov v podjetju' se je najbolje izpolnil v OE 2. Vsi
cilji so se najslabse izpolnili v OE 3.

Na podlagi rezultatov raziskave sem predvidevala, da je k zelo slabemu izpolnjevanju ciljev
uporabe LN na podro¢ju sodelovanja in malo boljSem izpolnjevanju ciljev uporabe LN na
podro¢ju komuniciranja in koordinacije pripomoglo ve¢ dejavnikov. Eden izmed njih je gotovo
organizacijska kultura, ki je v OE 2 in OE 3 precej zaprta in birokratska. V obmoc¢nih enotah
med zaposlenimi niso dovolj upostevane vrednote, ki so pomembne za uspesno uporabo LN:
predvsem samostojnost zaposlenih pa tudi ustvarjalnost, jasno komuniciranje in kooperativnost.
K precej slabi uporabi LN, predvsem na podrocju sodelovanja, je veliko pripomogla tudi vsebina
izobrazevanja za delo z LN, ki je bila osredoto¢ena predvsem na uporabo LN kot individualnega
in ne skupinskega orodja. Anketiranci so dobili tudi premalo navodil, pri katerih opravilih LN
uporabljati in so bili pri uporabi LN prepusceni bolj samim sebi. Menim, da na velike razlike v
rezultatih uporabe LN med OE 3 in drugima dvema enotama vpliva tudi struktura vzorca, ki je
bila v OE 3 precej druga¢na kot v OE 1 in v OE 2.

Uporabo LN bi lahko izboljsali na naslednje nacine:

1. Tecajnike bi bilo potrebno izobrazevati za delo z LN na primeru konkretnih poslovnih
problemov, ki se pojavljajo pri njihovem delu. Na ta nacin bi tecajniki videli in spoznali, kakSne
so konkretne koristi, ki jih imajo, ¢e uporabljajo LN. Ce pri izobraZzevanju uporabljamo primere,
ki so teCajnikom tuji in nimajo veliko povezave z njihovim neposrednim delom, tecajniki z
veliko vecjo tezavo uporabijo znanje, ki ga pridobijo na tecaju pri reSevanju konkretnih
poslovnih problemov oz. orodja pri delu sploh ne uporabljajo. Ker strokovnjaki za delo z LN ne
poznajo konkretnih poslovnih problemov tecajnikov, bi morali zato sodelovati s predstavniki
oddelkov, da bi si pridobili znanje o delu teCajnikov ali pa bi izobraZevanje za delo z LN izvajal
nekdo z oddelka. V oddelkih bi bilo zato potrebno doloc€iti osebo, ki bi raziskala, katere
probleme bi bilo mozno reSevati z LN oz. pri kaksnih delovnih postopkih bi bilo mozno LN
uporabljati.

2. Z namenom spodbujanja uporabe LN pri skupinskem delu, bi moral biti na tecajih o uporabi
LN vsekakor poudarek na skupinski uporabi LN, na primerih reSevanja konkretnih poslovnih
problemov. Vsekakor bi bilo potrebno tudi bolj nagrajevati delo skupine kot delo posameznika.
Bolj pomemben bi moral biti uspeh skupine kot uspeh posameznika.

3. Pri spodbujanju uporabe LN imajo izjemno pomembno vlogo vodje, saj so oni zgled za druge
zaposlene. Vodje bi zato morali biti pobudniki za uporabo LN. Zaposlenim bi morali jasno
povedati, pri kaksnih postopkih pri¢akujejo uporabo LN, kaksni so cilji uporabe LN in kaksne
koristi bo imelo podjetje od uporabe LN. Vendar bi bilo potrebno zaposlenim kljub temu dati
zadosti svobode tudi za eksperimentiranje z LN.

4. Uporabo LN bi vzpodbudili tudi s tako organizacijo dela, v okviru katere bi bili zaposleni ¢im
bolj samostojni in v skladu s tem tudi v veliki meri odgovorni za svoje delo. Menim, da
samostojnost zaposlenih v vecji meri omogocajo bolj decentralizirane organizacije, z majhnim
Stevilom hierarhi¢nih nivojev, kot strogo centralizirane organizacije z velikim Stevilom
hierarhi¢nih nivojev.
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5. Ker je uporaba LN v pozitivni povezavi z ustvarjalnostjo zaposlenih, bi bilo prav tako
pomembno, da bi nagrajevali ustvarjalne dosezke posameznikov in skupin ter tako $e bolj
spodbudili ustvarjalnost zaposlenih.

Sklenem lahko, da lahko vpeljava IT prinese podjetju dolo¢ene konkurenéne prednosti. Ce
hocemo te konkurencne prednosti res doseCi, je potrebno pri vpeljavi IT v podjetje skrbno
prouciti organizacijsko kulturo skupaj z nekaterimi drugimi dejavniki, kot so nacini
izobraZevanja in vodenja, saj imajo le-ti izjemen pomen pri uspesni vpeljavi in uporabi IT; zato
jih je treba po potrebi spremeniti in prilagoditi v skladu s cilji vpeljave IT.
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PRILOGE






Priloga 1: Naért za intervju v okviru raziskave o uporabi LN in organizacijski kulturi

1. Kaksne operacije opravljate z LN?
2. Kako vpliva LN na vase dnevne aktivnosti?

3. Kaksno je vase mnenje o LN? Za kaj mislite, da je LN najbolj koristen? Kaks$ne, mislite, da so
negativne plati uvedbe LN?

4. Ali je in kako je uvedba LN vplivala na vaSe zadovoljstvo pri delu?

5. Se vam zdi, da je uvedba LN pomenila spremembo v delovanju podjetja? Na katerih podroc¢jih
je prinesla spremembe?

6. Se vam zdi, da se je z uvedbo LN spremenilo vzdusje v podjetju (npr. nastalo je bolj
ustvarjalno vzdusje, tekmovalno vzdus§je, sodelovalno vzdusje)?

7. Mislite, da je uvedba LN vplivala na to, kaj se v podjetju najbolj ceni pri zaposlenih?

8. Kaj mislite o organizacijski kulturi v podjetju, ali se vam zdi, da se je z vpeljavo LN
organizacijska kultura spremenila?

9. Ali se vam zdi, da LN vpliva na vase komuniciranje z drugimi ljudmi v organizaciji? Kaj bi
lahko povedali v zvezi s tem?

10. Se vam zdi, da se je zaradi uvedbe LN spremenil na¢in vodenja zaposlenih? Kako je uvedba
LN vplivala na odnos nadrejeni — podrejeni?

11. Se je z vpeljavo LN kaj spremenilo vaSe miSljenje o podrejenih in o kvalitetah dobrega
podrejenega?

12. Se vam zdi, da je uvedba LN vplivala na zaupanje do managementa in do sodelavcev?
13. Ali se vam zdi, da se je z uporabo LN kakorkoli spremenil nacin izvajanja projektov?
14. Ali se je z vpeljavo LN kakorkoli spremenil na¢in sprejemanja odlocitev?

15. Na kaksen nacin se obravnavajo problemi? Ali mislite, da se je z uporabo LN spremenilo
lotevanje problemov?

16. Mislite, da je vpeljava LN vplivala na vecjo informiranost zaposlenih v primerjavi z
obdobjem pred LN?



17. Ali mislite, da se je z vpeljavo LN kakorkoli spremenil sistem nagrajevanja, npr. uvedba
nagrajevanja skupinskega dela?

18. Ali se vam zdi, da zaradi uporabe LN zaposleni v podjetju bolj spostujejo roke?

19. Se je z uvedbo LN spremenil va$ pogled na okolje organizacije, npr. na konkurenco, na
stranke podjetja?



Priloga 2: Vprasalnik o LN in organizacijski kulturi

Spostovani!

Na vas se obratam s prosnjo, da izpolnite prilozeni vpraSalnik, ki se nanaSa na programsko

orodje Lotus Notes (LN) in na nekatere vidike delovanja zaposlenih v podjetju.

Podatki, ki jih bom dobila z vaso pomoc¢jo, so pomembni, ker bi z uporabo LN radi izboljsali

nacin dela, v glavnem pa bom podatke uporabila za raziskavo v okviru magistrskega dela.

Za izpolnjevanje vpraSalnika vas prosim zato, ker imate izku$nje z LN in menim, da lahko

odgovorite na zastavljena vprasanja.

Vprasalnik je sestavljen iz Stirih sklopov vprasanj. Izpolnite ga v skladu z navodili pred vsakim
sklopom vprasanj, npr. tako, da izrazite stopnjo strinjanja s trditvijo ali obkrozite Stevilko pred
odgovorom, s katerim se strinjate. Anketa je anonimna. Prosim, da na vprasanja odgovarjate
odkrito. O rezultatih raziskave vas bom obvestila po elektronski posti v LN; menim, da bodo

zanimivi tudi za vas.

Za sodelovanje se vam lepo zahvaljujem.

Alenka Terpin



1. POGOSTOST RAZLICNIH NACINOV UPORABE LN

Naslednje trditve se nanaSajo na vaSo oceno pogostosti uporabe programskega orodja
Lotus Notes za razli¢ne namene, Ki jih le-ta omogoca. Vsako trditev pazljivo preberite in se
odlocite, kako pogosto uporabljate LN za dolo¢en namen. Obkrozite ustrezno Stevilko, pri
¢emer pomeni:

1 — nikoli ne uporabljam LN za ta namen,

2 — véasih uporabljam LN za ta namen,

3 — pogosto uporabljam LN za ta namen,

4 — vedno uporabljam LN za ta namen.

1. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem hitro komunicirati.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

2. FElektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem jasno in razumljivo
komunicirati.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

3. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim sodelavcu, ki je tezko dosegljiv, nekaj
sporociti, mu postaviti vprasanje...

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

4. LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov in obmoc¢nih enot.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

5. LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji podjetja na vi§jem polozaju od
mene.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO
6. LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

7. LN uporabljam za avtomatizacijo ze vpeljanih postopkov.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

8. LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, prosenj sodelavcem v drugih
oddelkih ali obmoc¢nih enotah.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

9. Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v elektronski obliki preko LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov poteka preko diskusijske
baze v LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavljeni v diskusijski bazi v LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Ko resujem dolocen problem, ga izpostavim v diskusijski bazi, da reSim problem s sodelavci.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Ce vprasam po dologeni informaciji preko elektronske poste v LN, takoj dobim odgovor.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke in znanje, ki mi je
dostopno preko LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam resitve delovnih problemov, rezultate
dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Razne formalne analize in porocila objavljam v skladu z navodili nadrejenih in varnostno
politiko tudi na LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Pri posiljanju sporocil in datotek dolocenim osebam po elektronski posti v LN uporabljam
funkcijo 'v vednost', da so z vsebino sporocil seznanjene tudi osebe, na katere sporocilo ni
neposredno naslovljeno.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

"Lotusovo' zmoznost dokumentiranja procesov uporabim, da dokazem, da sem delo zares
opravil.
NIKOLI 1 2 3 4  VEDNO

Formalen dokument (npr. okroZnico), ki ga nameravam objaviti v podatkovni bazi na LN,
morajo potrditi nadrejeni.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

Poleg tega, da LN uporabljam za posiljanje in branje sporocil in datotek sodelavcem po
elektronski posti, ga uporabljam tudi za druge namene (npr. sodelovanje v diskusijskih
bazah, iskanje raznih informacij ...).



NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

21. LN uporabljam za to, da pregledam prispevke sodelavcev, ki so objavljeni v podatkovnih
bazah.
NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

22. Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti na LN, napisem
natancno in pregledno.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

23. V internem glasilu, revijah, ki so objavljene na LN in ki se nanaSajo na podroc¢je mojega
dela, objavljam ¢lanke in prispevke.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

24. Na LN pogosto predlagam izboljSave za delo in delovne procese.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

25. Ideje za izboljSanje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

26. Redno se izobrazujem v raznih te¢ajih in drugih oblikah izobrazevanja, ki so dostopne na
LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO
27. Na LN redno berem strokovne ¢lanke in prispevke z mojega podrocja dela.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

28. Kadar sodelavci bistveno prispevajo k ucinkovitosti mojega dela, to objavim pri konénem
rezultatu mojega dela na LN.

NIKOLI 1 2 3 4 VEDNO

2. DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA UPORABO LN
Prosim, ¢e pri spodnjih vprasanjih obkrozite Stevilko pred odgovorom, s katerim se strinjate:

1. Kako ste se izobrazevali za delo z LN? (Lahko obkrozite ve¢ odgovorov.)
6. Obiskoval sem tecaj o LN
7. S Studijem navodil
8. S sprasevanjem sodelavcev
9. Z uporabo 'LN' pomoci
10. Drugo:




2. Pri organiziranem izobrazZevanju je bil poudarek na:
1. LN kot individualnem orodju (urejanje dokumentov, posiljanje elektronske poste ...),
2. LN kot skupinskem orodju (sodelovanje s sodelavci preko LN v diskusijskih bazah ...).

3. Ali veste, na koga se morate obrniti in kakSen je postopek, da dobite dostop do dolocene
podatkovne zbirke?

3. Da

4. Ne

4.V zvezi z uporabo LN:
3. somi jasno povedali, za kaksne postopke in pri kakSnem delu ga je treba uporabljati,
4. sem bil prepuscen svoji presoji in iznajdljivosti.

5. Jasno mi je bilo sporo¢eno, kaksni so cilji uporabe LN.
3. Da
4. Ne

6. Ali zmogljivost vaSega racunalnika omogoca uspesno rabo LN?
3. Da
4. Ne

7. Ali se vam zdi LN enostaven za uporabo?
3. Da
4. Ne

8. Ste zadovoljni z obsegom informacij, ki so vam dostopne preko LN?
3. Da
4. Ne

3. VREDNOTE ZAPOSLENIH V PODJETJU

Prosim, obkrozite najve¢ 5 lastnosti, za katere menite, da so pri zaposlenih v VaSem podjetju
najbolj cenjene.

1. zanesljivost 7. natan¢nost

2. strokovnost 8. izkuSenost

3. tekmovalnost 9. ustvarjalnost

4. previdnost 10. kooperativnost

5. poslusnost 11. zmoznost jasnega komuniciranja
6. samostojnost

4. OSEBNI PODATKI

Naslednja vprasanja se nanaSajo na osebne podatke. Prosim, ¢e podatek pri prvem
vprasanju vpisete, pri preostalih pa obkrozite pravilen odgovor.

1. Letnica rojstva:

2.Spol: M Z



. Stopnja izobrazbe:
manj kot srednja Sola
srednja Sola

vi§ja Sola

visoka Sola in vec

. Ste zaposleni na vodilnem oz. vodstvenem polozaju?

DA NE



Priloga 3: Prikaz odgovorov anketirancev na trditve o uporabi LN
Obmocna enota 1

Zap. NAMENI UPORABE OE 1

St. LN Stevilo odgovorov Povprecna
Nikoli (1) |V¢&asih (2) |Pogosto (3) |Vedno (4) |Skupaj ocena

1. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 1 3 8 5 17 3,0

hitro komunicirati.

2. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 0 2 12 3 17 31
jasno in razumljivo komunicirati.

3. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim sodelavcu, 0 0 11 6 17 34
ki je teZzko dosegljiv nekaj sporo€iti, mu postaviti vpraSanje...

4. LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov 0 1 6 10 17 3,5
in obmo¢nih enot.

5. LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji 2 7 7 1 17 24
podjetja na visjem poloZaju od mene.

6. LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci. 2 8 6 1 17 24
KOMUNICIRANJE (1-6) 1 4 8 4 17 3,0

7. Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov 10 4 3 0 17 1,6
poteka preko diskusijske baze v LN.

8. Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavijeni v diskusijski 6 5 5 1 17 21
bazi v LN.

9. Ko reSujem dolo€en problem ga izpostavim v diskusijski bazi, da 7 7 3 0 17 1,8
reSim problem s pomocjo sodelavcev.

10. Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v 11 3 2 1 17 1,6
elektronski obliki preko LN.
MEDSEBOJNO SODELOVANJE (7-10) 9 5 3 1 17 1,8

11. Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke 1 4 9 3 17 2,8
in znanje, ki mi je dostopno preko LN.

12. LN uporabljam za avtomatizacijo Ze vpeljanih postopkov. 0 5 7 5 17 3,0

13. LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, proSenj 0 0 11 6 17 34
sodelavcem v drugih oddelkih ali obmoénih enotah.

14. |V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam resitve delovnih 6 6 5 0 17 1,9
problemoyv, rezultate dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem.

15.  |Poleg tega, da LN uporabljam za posiljanje in branje sporogil in 4 6 6 1 17 2,2

datotek sodelavcem po elektronski posti, ga uporabljam tudi za
druge namene (npr. sodelovanje v diskusijskih bazah, iskanje
raznih informacij...)

16. | Ce vpragam po dologeni informaciji preko elektronske poste v LN, 2 5 7 3 17 2,6
takoj dobim odgovor.
ISKANJE IN DAJANJE INFORMACHJ (11-16) 2 4 8 3 17 2,7
17.  |Pri posiljanju sporogil in datotek dolo¢enim osebam po elektronski 2 5 8 2 17 2,6

posti v LN uporabljam funkcijo 'v vednost', da so z vsebino sporocil
seznanjene tudi osebe, na katere sporocilo ni neposredno

naslovijeno.

18. Lotusovo' zmoZnost dokumentiranja procesov uporabim, da 4 4 7 2 17 2,4
dokazem, da sem delo zares opravil.

19. Formalen dokument (npr. okroznico), ki ga nameravam objaviti v 4 3 5 5 17 2,6
podatkovni bazi ha LN, morajo potrditi nadrejeni.

20. LN uporabljam za to, da pregledam prispeke sodelavcey, ki so 4 6 6 1 17 2,2
objavljeni v podatkovnih bazah.

21. Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti 0 0 7 10 17 3,6
na LN, napi$em natan¢no in pregledno.

22. Razne formalne analize in porogila objavljam v skladu z navodili 6 3 7 1 17 2,2
nadrejenih in varnostno palitiko, tudi na LN.
KONTROLA DELA (17-22) 3 4 7 4 17 2,6

23. |V internem glasilu, revijah, ki so objavijene na LN in ki se nanasajo 12 3 1 1 17 1,5
na podrocje mojega dela, objavljam ¢lanke in prispevke.

24.  INa LN pogosto predlagam izboljSave za delo in delovne procese. 0 9 6 2 17 2,6

25. Ideje za izboljSanje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi. 0 3 9 5 17 3,1

26. JRedno se izobrazujem s pomogjo raznih te€ajev in drugih oblik 0 3 8 6 17 3,2

izobrazevanj, ki so dostopni na LN.

27. Na LN redno berem strokovne ¢lanke in prispevke z mojega 0 4 8 5 17 3,1
podrocja dela.

28. Kadar sodelavci bistveno prispevajo k u€inkovitosti mojega dela, 0 0 7 10 17 3,6
to objavim pri konénem rezultatu mojega dela na LN.
UCENJE IN USTVARJALNOST (23-28) 2 4 7 5 17 2,8
SKUPAJ 3 5 6 3 17 2,5




Priloga 3: Prikaz odgovorov anketirancev na trditve o uporabi LN
Obmocna enota 2

Zap. NAMENI UPORABE OE 2
&t. LN Stevilo odgovorov Povpreéna
Nikoli (1) |V¢&asih (2) |Pogosto (3) |Vedno (4) |Skupaj ocena

1. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 1 6 9 7 23 3,0
hitro komunicirati.

2. Elektronsko poSto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 0 5 9 9 23 3,2
jasno in razumljivo komunicirati.

3. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim sodelavcu, 0 2 8 13 23 3,5
ki je teZzko dosegljiv nekaj sporociti, mu postaviti vprasanje...

4. LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov 0 8 8 7 23 3,0
in obmo¢nih enot.

5. LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji 3 7 10 3 23 2,6
podjetja na viSjem poloZaju od mene.

6. LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci. 5 10 6 2 23 2,2
KOMUNICIRANJE (1-6) 2 6 8 7 23 2,9

7. Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov 9 3 1 22 1,8
poteka preko diskusijske baze v LN.

8. Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavijeni v diskusijski 13 6 3 1 23 1,7
bazi v LN.

9. Ko reSujem dolo¢en problem ga izpostavim v diskusijski bazi, da 15 4 4 0 23 1,5
reSim problem s pomocjo sodelavcev.

10.  |Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v 15 3 5 0 23 1,6
elektronski obliki preko LN.
MEDSEBOJNO SODELOVANJE (7-10) 13 6 4 1 23 1,6

11.  |Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke 1 7 9 6 23 2,9
in znanje, ki mi je dostopno preko LN.

12. LN uporabljam za avtomatizacijo Ze vpeljanih postopkov. 3 5 8 7 23 2,8

13. LN uporabljam za poSiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, proSenj 1 2 9 1" 23 3,3
sodelavcem v drugih oddelkih ali obmoé&nih enotah.

14. |V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam reSitve delovnih 13 6 4 0 23 1,6
problemov, rezultate dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem.

15.  |Poleg tega, da LN uporabljam za posiljanje in branje sporogil in 7 9 2 5 23 2,2
datotek sodelavcem po elektronski posti, ga uporabljam tudi za
druge namene (npr. sodelovanje v diskusijskih bazah, iskanje
raznih informacij...)

16. Ce vpragam po dologeni informaciji preko elektronske poste v LN, 1 8 1 3 23 2,7
takoj dobim odgovor.
ISKANJE IN DAJANJE INFORMACIJ (11-16) 4 6 7 5 23 2,6

17. Pri poSiljanju sporocil in datotek dolo€enim osebam po elektronski 1 4 5 13 23 33
posti v LN uporabljam funkcijo 'v vednost', da so z vsebino sporogil
seznanjene tudi osebe, na katere sporocilo ni neposredno
naslovljeno.

18. Lotusovo' zmoznost dokumentiranja procesov uporabim, da 2 6 8 7 23 29
dokazem, da sem delo zares opravil.

19.  |Formalen dokument (npr. okroznico), ki ga nameravam objaviti v 6 3 3 1 23 2,8
podatkovni bazi na LN, morajo potrditi nadrejeni.

20. LN uporabljam za to, da pregledam prispeke sodelavceyv, ki so 2 7 6 7 22 2,8
objavljeni v podatkovnih bazah.

21. Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti 0 3 6 14 23 3,5
na LN, napiS§em natan¢no in pregledno.

22. Razne formalne analize in porogila objavljam v skladu z navodili 10 1 6 6 23 23
nadrejenih in varnostno politiko, tudi na LN.
KONTROLA DELA (17-22) 4 4 6 10 23 2,9

23. V internem glasilu, revijah, ki so objavijene na LN in ki se nanasajo 14 1 3 5 23 2,0
na podroc¢je mojega dela, objavljam ¢lanke in prispevke.

24. Na LN pogosto predlagam izboljSave za delo in delovne procese. 3 11 4 5 23 2,5

25. Ideje za izbolj$anje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi. 0 7 11 5 23 2,9

26. Redno se izobrazujem s pomogjo raznih te€ajev in drugih oblik 5 4 5 9 23 2,8
izobrazevanj, ki so dostopni na LN.

27.  INa LN redno berem strokovne ¢lanke in prispevke z mojega 2 6 8 7 23 2,9
podrocja dela.

28. Kadar sodelavci bistveno prispevajo k u€inkovitosti mojega dela, 1 1 5 15 22 3,5
to objavim pri kon¢nem rezultatu mojega dela na LN.
UCENJE IN USTVARJALNOST (23-28) 4 5 6 8 23 2,8
SKUPAJ 7 6 6 5 23 2,4
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Priloga 3: Prikaz odgovorov anketirancev na trditve o uporabi LN
Obmocna enota 3

Zap. NAMENI UPORABE OE 3
&t. LN Stevilo odgovorov Povpreéna
Nikoli (1) |V¢&asih (2) |Pogosto (3) |Vedno (4) |Skupaj ocena

1. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 9 9 8 0 26 2,0
hitro komunicirati.

2. Elektronsko poSto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 4 1" 9 1 25 23
jasno in razumljivo komunicirati.

3. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim sodelavcu, 5 6 4 1 26 2,8
ki je teZzko dosegljiv nekaj sporociti, mu postaviti vprasanje...

4. LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov 3 6 15 2 26 2,6
in obmo¢nih enot.

5. LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji 11 6 9 0 26 1,9
podjetja na viSjem poloZaju od mene.

6. LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci. 13 8 5 0 26 1,7
KOMUNICIRANJE (1-6) 8 8 8 2 26 2,2

7. Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov 22 3 1 0 26 1,2
poteka preko diskusijske baze v LN.

8. Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavijeni v diskusijski 20 5 1 0 26 1,3
bazi v LN.

9. Ko reSujem dolo¢en problem ga izpostavim v diskusijski bazi, da 22 4 0 0 26 1,2
reSim problem s pomocjo sodelavcev.

10.  |Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v 24 0 2 0 26 1,2
elektronski obliki preko LN.
MEDSEBOJNO SODELOVANJE (7-10) 22 3 1 0 26 1,2

11.  |Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke 5 8 5 8 26 2,6
in znanje, ki mi je dostopno preko LN.

12. LN uporabljam za avtomatizacijo Ze vpeljanih postopkov. 4 9 5 7 25 2,6

13. LN uporabljam za poSiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, proSenj 9 4 12 1 26 2,2

sodelavcem v drugih oddelkih ali obmoé&nih enotah.

14. |V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam reSitve delovnih 20 4 1 1 26 1,3
problemov, rezultate dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem.

15.  |Poleg tega, da LN uporabljam za posiljanje in branje sporogil in 9 1" 5 1 26 1,9
datotek sodelavcem po elektronski posti, ga uporabljam tudi za
druge namene (npr. sodelovanje v diskusijskih bazah, iskanje
raznih informacij...)

16. Ce vpragam po dologeni informaciji preko elektronske poste v LN, 3 13 7 0 23 2,2
takoj dobim odgovor.
ISKANJE IN DAJANJE INFORMACIJ (11-16) 8 8 6 3 25 2,1
17. Pri poSiljanju sporocil in datotek dolo€enim osebam po elektronski 5 7 7 7 26 2,6

posti v LN uporabljam funkcijo 'v vednost', da so z vsebino sporogil
seznanjene tudi osebe, na katere sporocilo ni neposredno
naslovljeno.

18. Lotusovo' zmoznost dokumentiranja procesov uporabim, da 9 8 7 2 26 21
dokazem, da sem delo zares opravil.

19. Formalen dokument (npr. okroznico), ki ga nameravam objaviti v 8 1 2 1 22 2,7
podatkovni bazi na LN, morajo potrditi nadrejeni.

20. LN uporabljam za to, da pregledam prispeke sodelavceyv, ki so 5 10 4 7 26 2,5
objavljeni v podatkovnih bazah.

21. Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti 0 3 10 12 25 34
na LN, napiS§em natan¢no in pregledno.

22. Razne formalne analize in porogila objavljam v skladu z navodili 15 6 2 3 26 1,7
nadrejenih in varnostno politiko, tudi na LN.
KONTROLA DELA (17-22) 7 6 5 7 25 2,5

23. V internem glasilu, revijah, ki so objavijene na LN in ki se nanasajo 25 0 1 0 26 1,1
na podroc¢je mojega dela, objavljam ¢lanke in prispevke.

24. Na LN pogosto predlagam izboljSave za delo in delovne procese. 1 12 9 4 26 2,6

25. Ideje za izbolj$anje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi. 0 10 10 6 26 2,8

26. Redno se izobrazujem s pomogjo raznih te€ajev in drugih oblik 4 5 8 9 26 2,8
izobrazevanj, ki so dostopni na LN.

27.  INa LN redno berem strokovne ¢lanke in prispevke z mojega 1 6 15 4 26 2,8
podrocja dela.

28. Kadar sodelavci bistveno prispevajo k u€inkovitosti mojega dela, 0 6 9 1 26 3,2
to objavim pri kon¢nem rezultatu mojega dela na LN.
UCENJE IN USTVARJALNOST (23-28) 5 7 9 6 26 2,6
SKUPAJ 10 6 6 4 26 2,1
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Priloga 3: Prikaz odgovorov anketirancev na trditve o uporabi LN
Skupni rezultat obmocnih enot

Zap. NAMENI UPORABE SKUPAJ
St. LN Stevilo odgovorov Povprecna
Nikoli (1) |V¢&asih (2) |Pogosto (3) |Vedno (4) |Skupaj ocena
1. Elektronsko poSto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 11 18 25 12 66 2,6
hitro komunicirati.
2. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem 4 18 30 13 65 2,8
jasno in razumljivo komunicirati.
3. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim sodelavcu, 5 8 23 30 66 3,2
ki je teZzko dosegljiv nekaj sporog€iti, mu postaviti vpraSanje...
4. LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov 3 15 29 19 66 3,0
in obmo¢nih enot.
5. LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji 16 20 26 4 66 23
podjetja na visjem poloZaju od mene.
6. LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci. 20 26 17 3 66 2,0
KOMUNICIRANJE (1-6) 10 18 25 14 66 2,6
7. Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov 41 16 7 1 65 1,5
poteka preko diskusijske baze v LN.
8. Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavijeni v diskusijski 39 16 9 2 66 1,6
bazi v LN.
9. Ko reSujem dolo€en problem ga izpostavim v diskusijski bazi, da 44 15 7 0 66 1,4
reSim problem s pomoc¢jo sodelavcev.
10. Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v 50 6 9 1 66 1,4
elektronski obliki preko LN.
|MEDSEBOJNO SODELOVANJE (7-10) 44 13 8 1 66 1,5
1. Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke 7 19 23 17 66 2,8
in znanje, ki mi je dostopno preko LN.
12. LN uporabljam za avtomatizacijo Ze vpeljanih postopkov. 7 19 20 19 65 2,8
13. LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, pro$enj 10 6 32 18 66 2,9
sodelavcem v drugih oddelkih ali obmo¢nih enotah.
14. V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam resitve delovnih 39 16 10 1 66 1,6
problemov, rezultate dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem.
15. Poleg tega, da LN uporabljam za poSiljanje in branje sporogil in 20 26 13 7 66 21
datotek sodelavcem po elektronski posti, ga uporabljam tudi za
druge namene (npr. sodelovanje v diskusijskih bazah, iskanje
raznih informacij...)
16.  |Ce vprasam po dologeni informaciji preko elektronske poste v LN, 6 26 25 6 63 2,5
takoj dobim odgovor.
ISKANJE IN DAJANJE INFORMACIJ (11-16) 15 19 21 11 65 2,4
17. Pri posiljanju sporogil in datotek doloGenim osebam po elektronski 8 16 20 22 66 2,8
posti v LN uporabljam funkcijo 'v vednost', da so z vsebino sporogil
seznanjene tudi osebe, na katere sporo€ilo ni neposredno
naslovijeno.
18. Lotusovo' zmoznost dokumentiranja procesov uporabim, da 15 18 22 11 66 2,4
dokazem, da sem delo zares opravil.
19. Formalen dokument (npr. okroznico), ki ga nameravam objaviti v 18 7 10 27 62 2,7
podatkovni bazi na LN, morajo potrditi nadrejeni.
20. LN uporabljam za to, da pregledam prispeke sodelavcev, ki so 11 23 16 15 65 2,5
objavljeni v podatkovnih bazah.
21. Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti 0 6 23 36 65 3,5
na LN, napiS§em natan¢no in pregledno.
22. Razne formalne analize in porogila objavljam v skladu z navodili 31 10 15 10 66 21
nadrejenih in varnostno politiko, tudi na LN.
KONTROLA DELA (17-22) 14 13 18 20 65 2,7
23. V internem glasilu, revijah, ki so objavljene na LN in ki se nanaSajo 51 6 66 1,5
na podrocje mojega dela, objavljam ¢lanke in prispevke.
24.  |Na LN pogosto predlagam izboljSave za delo in delovne procese. 4 32 19 11 66 2,6
25. Ideje za izboljSanje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi. 0 20 30 16 66 2,9
26. Redno se izobrazujem s pomogjo raznih te€ajev in drugih oblik 9 12 21 24 66 2,9
izobrazevanj, ki so dostopni na LN.
27. Na LN redno berem strokovne ¢lanke in prispevke z mojega 3 16 31 16 66 2,9
podrocja dela.
28. Kadar sodelavci bistveno prispevajo k u€inkovitosti mojega dela, 1 7 21 36 65 34
to objavim pri konénem rezultatu mojega dela na LN.
UCENJE IN USTVARJALNOST (23-28) 1" 15 21 18 66 2,7
SKUPAJ 20 16 18 12 66 2,3
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Priloga 4: Stopnje tveganja pri x— preizkusih pri ugotavljanju razlik v uporabi LN med
obmoc¢nimi enotami, po spolu, po poloZaju in glede na izobrazbo po skupinah uporabe LN
za posamezne trditve

Zap. NAMENI UPORABE Stopnje tveganja pri xz-preizkusih
st. LN Razlike med| Razlike med | Razlike glede | Razlike glede
OE spoloma na poloZaj | naizobrazbo
1. Elektronsko po$to v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem hitro komunicirati. 0,01 0,62 0,58 0,75
2. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim s sodelavcem jasno in 0,00 0,55 0,33 0,52
razumljivo komunicirati.
3. Elektronsko posto v LN uporabljam, kadar Zelim sodelavcu, ki je tezko dosegljiv 0,00 0,23 0,16 0,24
nekaj sporociti, mu postaviti vpraSanje...
4. LN uporabljam za komuniciranje s sodelavci iz drugih oddelkov in obmo¢nih enot. 0,00 0,89 0,30 0,41
5. LN uporabljam za komuniciranje z osebami, ki so v hierarhiji podjetja na vi§jem 0,10 0,04 0,10 0,15
poloZaju od mene.
6. LN uporabljam za komuniciranje z najozjimi sodelavci. 0,13 0,32 0,24 0,77
KOMUNICIRANJE (1-6) 0,00 0,00 0,08 0,17
7. Skupinsko delo v mojem oddelku ali z osebami iz drugih oddelkov, poteka preko 0,06 0,83 0,42 0,41
diskusijske baze v LN.
8. Sodelujem pri reSevanju problemov, ki so izpostavljeni v diskusijski bazi v LN. 0,13 0,94 0,21 0,05
9. Ko resujem dolo¢en problem, ga izpostavim v diskusijski bazi, da reSim problem 0,09 0,78 0,99 0,07
s pomocjo sodelavcev.
10. |Z osebami, ki so geografsko dislocirane, izvajamo sestanke v elektronski 0,11 0,58 0,19 0,11
obliki, preko LN.
IMEDSEBOJNO SODELOVANJE (7-10) 0,00 0,76 0,33 0,00
11.  |Pri reSevanju delovnih problemov uporabljam informacije, podatke in znanje, 0,28 0,08 0,19 0,61
ki mi je dostopno preko LN.
12.  |LN uporabljam za avtomatizacijo Ze vpeljanih postopkov. 0,53 0,04 0,35 0,01
13.  |LN uporabljam za posiljanje obvestil, navodil, zahtevkov, proSenj sodelavcem 0,00 0,40 0,65 0,65
v drugih oddelkih ali obmo¢nih enotah.
14. ]V podatkovnih bazah na LN neformalno objavljam resitve delovnih problemov, 0,09 0,03 0,01 0,07
rezultate dela, ki lahko pomagajo drugim sodelavcem.
15. |Poleg tega, da LN uporabljam za posiljanje in branje sporogil in datotek 0,22 0,30 0,95 0,94

sodelavcem po elektronski posti, ga uporabljam tudi za druge namene
(npr. sodelovanje v diskusijskih bazah, iskanje raznih informacij...)

16. JCe vprasam po dologeni informaciji preko elektronske poste v LN, takoj 0,26 0,02 0,82 0,92
dobim odgovor.
|ISKANJE IN DAJANJE INFORMACIJ (11-16) 0,00 0,00 0,05 0,07
17.  |Pri poSilianju sporogil in datotek dolo€enim osebam po elektronski posti v LN 0,07 0,09 0,39 0,07

uporabljam funkcijo 'v vednost', da so z vsebino sporocil seznanjene tudi
osebe, na katere sporocilo ni neposredno naslovljeno.

18. |Lotusovo' zmoznost dokumentiranja procesov uporabim, da dokazem, 0,20 0,11 0,23 0,77
da sem delo zares opravil.

19. |Formalen dokument (npr. okroznico), ki ga nameravam objaviti v podatkovni bazi 0,43 0,39 0,08 0,31
na LN, morajo potrditi nadrejeni.

20. LN uporabljam za to, da pregledam prispevke sodelavcey, ki so objavijeni 0,39 0,68 0,71 0,19
v podatkovnih bazah.

21. [Veliko pozornosti posvetim temu, da dokument, ki ga mislim objaviti na LN, 0,75 0,60 0,95 0,93
napi$em natan¢no in pregledno.

22 |Razne formalne analize in porocila objavijam v skladu z navodili nadrejenih 0,05 0,06 0,10 0,06
in varnostno politiko, tudi na LN.
KONTROLA DELA (17-22) 0,00 0,03 0,60 0,40

23. |V internem glasilu, revijah, ki so objavijene na LN in ki se nana$ajo na podrocje 0,02 0,01 0,20 0,26
mojega dela, objavljam ¢lanke in prispevke.

24. Na LN pogosto predlagam izboljSave za delo in delovne procese. 0,49 0,75 0,00 0,22

25. |ldeje za izbolj$anje dela, ki jih dobim na LN, uresni¢im tudi v praksi. 0,90 0,36 0,53 0,99

26. |Redno se izobrazujem s pomocjo raznih te€ajev in drugih oblik izobrazevanj, 0,47 0,01 0,01 0,01
ki so dostopni na LN.

27. INa LN redno berem strokovne €lanke in prispevke z mojega podrocja dela. 0,61 0,14 0,52 0,14

28. |Kadar sodelavci bistveno prispevajo k u€inkovitosti mojega dela, to objavim 0,09 0,85 0,15 0,38
pri konénem rezultatu mojega dela na LN.
UCENJE IN USTVARJALNOST (23-28) 0,16 0,00 0,00 0,00
SKUPAJ 0,00 0,00 0,00 0,00
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Priloga 5: Struktura anketiranih po uporabi LN, spolu in polozaju

anketiranih po uporabi LN in izobrazbi po obmoc¢nih enotah

ter struktura

Nameni uporabe | Spol Povprecne ocene
LN OE 1 OE 2 OE 3 Skupaj
Y NV | Skupaj V NV | Skupaj] V NV | Skupaj V NV | Skupaj
Komuniciranje M 2,75] 3,04 2,87 2,70 3,03 2,87 2,08| 2,53 2,40 2,63 2,86 2,75
z 2,501 3,17 3,06 3,00 2,76 2,82) 2,67] 1,95 2,21 2,76 2,43 2,51
S 2,71 3,12 2,94 2,81 2,86 2,84] 2,50] 2,11 2,21 2,68 2,59 2,61
Medsebojno M 1,83 1,69 1,78 1,60 1,30 1,45] 1,00 1,40 1,29 1,62 1,45 1,53
sodelovanje z 1,75 1,45 1,50 1,50 1,92 1,81] 1,15] 1,16 1,16 1,33 1,46 1,43
S 1,82 1,70 1,67 1,56 1,70 1,65] 1,11] 1,22 1,19 1,50 1,49 1,47
Iskanje in M 2,72 2,42 2,60 2,60 2,87 2,73 2,421 2,03 2,14 2,63 2,44 2,53
dajanje z 3,00] 2,67 2,72 2,56 2,39 2,43 2,37] 1,95 2,11 2,50 2,22 2,29
informacij S 2,76] 2,60 2,65 2,58 2,56 2,57) 2,38] 1,97 2,08 2,58 2,31 2,39
Kontrola M 2,42 2,71 2,53 2,70 3,40 3,05] 3,25| 2,40 2,64 2,65 2,85 2,75
dela z 2,83] 2,67 2,69 2,61 2,85 2,79) 2,77 2,17 2,45 2,72 2,48 2,54
S 2,48 2,70 2,59 2,67 3,05 2,91 2,90| 2,23 2,41 2,68 2,60 2,63
Ucenje in M 2,941 2,92 2,93 3,37 2,87 3,12| 3,08| 2,50 2,67 3,13 2,75 2,93
ustvarjalnost z 3,33| 2,67 2,78 3,28 2,15 2,43 2,60| 2,51 2,56 2,91 2,42 2,54
S 3,00] 2,72 2,88 3,33 2,40 2,74) 2,74] 2,51 2,57 3,04 2,52 2,71
SKUPAJ M 2,57| 2,47 2,53 2,51 2,33 2,42 2,07| 2,21 2,17 2,47 2,33 2,40
z 2,55] 2,46 2,47 2,54 2,27 2,34] 2,20 2,08 2,12 2,36 2,21 2,25
S 2,56 2,49 2,51 2,53 2,29 2,38] 2,16] 2,12 2,13 2,42 2,26 2,31
Legenda:
V - vodilni
NV - nevodilni
Nameni uporabe |lzobrazba Povpre€ne ocene
LN OE 1 OE 2 OE 3 Skupaj
Komuniciranje Srednja 8. 3,06 2,89 2,06 2,51
Visja §. 2,87 3,33 2,17 2,80
Visoka 8. 2,96 2,58 2,42 2,65
Skupaj 2,95 2,87 2,21 2,62
Medsebojno Srednja 8. 1,83 1,73 1,23 1,50
sodelovanje Visja 8. 2,05 1,83 1,42 1,82
Visoka 8. 1,56 1,38 1,08 1,32
Skupaj 1,75 1,64 1,19 1,48
Iskanje in Srednja S. 2,78 2,56 2,00 2,31
dajanje Visja §. 2,93 2,67 2,22 2,67
informacij Visoka §. 2,48 2,58 2,15 2,37
Skupaj 2,67 2,58 2,08 2,40
Kontrola dela Srednja S. 2,61 3,06 2,10 2,55
Visja 8. 2,77 2,78 2,61 2,73
Visoka 8. 2,52 2,75 2,75 2,67
Skupaj 2,61 2,93 2,41 2,63
Ucenje in Srednja 8. 2,39 2,45 2,56 2,50
ustvarjalnost Visja S. 2,83 3,00 2,56 2,80
Visoka 8. 2,98 3,36 2,58 2,91
Skupaj 2,83 2,81 2,57 2,72
SKUPAJ Srednja §. 2,49 2,32 2,15 2,26
Visja §. 2,58 2,61 2,15 2,47
Visoka 8. 2,49 2,43 2,10 2,32
Skupaj 2,52 2,39 2,13 2,32
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Priloga 6: Posamezne vrednote, opazne pri zaposlenih, glede na njihov spol in polozaj

Vrednote Pomen vrednote] Spol QOdgovori v % Polozaj Odgovori v %
zaposlenih za org. kult. OE 1| OE 2| OE 3|Skupaj OE 1| OE 2| OE 3 | Skupaj
Zanesljivost Odprta M 70,0/ 80,0] 57,1 70,4 |V 71,4 1875|571 | 72,7
z 50,0 83,3 84,2 78,4 NV 60,0 | 78,6 | 84,2 | 76,7
S 62,5181,8]76,9] 75,0 |S 64,7 1818|769 | 75,4
Strokovnost Odprta M 80,0/ 90,0714 815 |V 85,71875]|857]| 86,4
z 50,0 63,6 | 84,2| 72,2 NV 60,0 [ 69,2 78,9 71,4
S 68,81 76,2 80,8| 76,2 |S 70,6 | 76,2 | 80,8 | 76,6
Samostojnost Odprta M 50,0/ 60,0429 51,9 |V 57,11625]|429| 545
z 83,31 50,0 52,6 56,8 [NV 70,0 | 50,0 | 52,6 | 55,8
S 62,5 54,5 50,0] 54,7 |S 64,7 | 54,5| 50,0 | 55,4
Ustvarjalnost Odprta M 80,0 40,0| 14,3 | 48,1 |V 100,0| 62,5 | 14,3 | 59,1
z 66,7 58,3 21,1 40,5 NV 50,0 | 42,9 21,1 | 34,9
S 75,01 50,0 19,2 43,8 |S 70,6 | 50,0 | 19,2 | 43,1
Jasno komuniciranje |Odprta M 40,01 40,0] 28,6 | 37,0 |V 28,6 | 25,0 | 14,3 | 22,7
z 50,01 8,3 | 53| 13,5 NV 50,01 21,4]10,5| 23,3
S 43,81 22,7| 11,5| 23,4 |S 412122,71 11,5 23,1
Kooperativnost Odprta M 50,0 10,0 14,3 | 259 |V 57,1 (12,51429| 364
z 33,31 0,0 | 21,1] 16,2 NV 30,0 0,0 |10,5] 11,6
S 43,8 4,5 |19,2| 20,3 |S 4121 4,5 |119,2| 20,0
Natan&nost Zaprta M 30,0 70,0 42,9| 48,1 |V 4291625 57,1 | 54,5
z 50,01 58,3 73,7 64,9 NV 40,0 1 64,31 68,4 | 60,5
S 37,5|636]|654]| 57,8 |S 412163,6| 654 | 58,5
Izkusenost Zaprta M 30,01 50,0286 37,0 |V 28,6 1625|714 | 54,5
z 16,7 58,3 68,4| 56,8 |NV 30,0 1 50,0| 52,6 | 46,5
S 25,01 54,5|57,7| 484 |S 29,4 | 54,5 57,7 49,2
Poslu$nost Zaprta M 10,0 20,0 57,1| 25,9 |V 0,0 |125]| 714 ]| 27,3
z 16,7 | 58,3 36,8| 40,5 |NV 20,0 57,11 316 | 37,2
S 12,5140,9|42,3| 34,4 |S 11,8 40,9 42,3 | 33,8
[Tekmovalnost Zaprta M 10,0 100 0,0 | 7.4 |V 143 | 250 | 14,3 | 18,2
z 66,7 25,0 15,8 27,0 INV 40,01 14,31 10,5 18,6
S 31,31 18,21 11,5] 18,8 |S 29,4182 11,5] 18,5
Previdnost Zaprta M 0,0 110,0] 28,6 11,1 |V 0,0 | 0,0 |14,3] 45
z 0,0 | 16,71 10,5] 10,8 NV 0,0 | 21,4158 ]| 14,0
S 0,0 113,6]154] 10,9 |S 0,0 | 136 ] 15,4 ] 10,8
SKUPAJ M 14| 08| 0,7 1,0 |V 271281 25 2,7
z 12| 13| 1,2 1,2 NV 3,1 29 | 21 2,6
S 1,31 1,1 ] 1,0 1,1 |S 1,2 | 1,1 1,3 1,1
Legenda:
V - vodilni

NV - nevodilni
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Priloga 7: Posamezne vrednote, vidne pri zaposlenih, glede na njihovo izobrazbo

Vrednote Pomen vrednote]lzobrazba Odgovori v %

zaposlenih za org. kult. OE 1 OE 2 OE 3 | Skupaj
Zanesljivost Odprta Srednja S. 100,0 81,8 76,9 81,5
Vi§ja 8. 40,0 66,7 100,0 63,6

Visoka S. 66,7 100,0 70,0 76,0

Skupaj 64,7 85,0 76,9 76,2

Strokovnost Odprta Srednja 8. 100,0 63,6 76,9 74,1
Visja 8. 100,0 100,0 100,0 100,0

Visoka §. 44,4 83,3 80,0 68,0

Skupaj 70,6 75,0 80,8 76,2

Samostojnost Odprta Srednja 8. 33,3 54,5 61,5 55,6
Vi§ja 8. 80,0 66,7 66,7 72,7

Visoka S. 66,7 50,0 30,0 48,0

Skupaj 64,7 55,0 50,0 55,6

Ustvarjalnost Odprta Srednja 8. 33,3 45,5 231 33,3
Vi§ja 8. 80,0 33,3 0,0 45,5

Visoka §. 77,8 66,7 20,0 52,0

Skupaj 70,6 50,0 19,2 42,9

Jasno komuniciranje JOdprta Srednja 8. 33,3 27,3 7,7 18,5
Vi§ja 8. 40,0 33,3 33,3 36,4

Visoka §. 44 .4 16,7 10,0 24,0

Skupaj 41,2 25,0 11,5 23,8

Kooperativnost Odprta Srednja 8. 0,0 0,0 23,1 11,1
Vi§ja 8. 0,0 0,0 0,0 0,0

Visoka §. 77,8 16,7 20,0 40,0

Skupaj 41,2 5,0 19,2 20,6

Natan¢nost Zaprta Srednja 8. 100,0 63,6 76,9 74,1
Visja 8. 20,0 66,7 66,7 45,5

Visoka S. 33,3 66,7 50,0 48,0

Skupaj 41,2 65,0 65,4 58,7

IzkuSenost Zaprta Srednja 8. 100,0 54,5 53,8 59,3
Visja 8. 20,0 66,7 33,3 36,4

Visoka §. 11,1 50,0 70,0 44,0

Skupaj 29,4 55,0 57,7 49,2

PosluSnost Zaprta Srednja S. 0,0 45,5 15,4 25,9
Vi§ja 8. 40,0 33,3 66,7 45,5

Visoka S. 0,0 16,7 70,0 32,0

Skupaj 11,8 35,0 42,3 31,7

Tekmovalnost Zaprta Srednja S. 0,0 18,2 15,4 14,8
Vi§ja 8. 40,0 33,3 0,0 27,3

Visoka 8. 33,3 16,7 10,0 20,0

Skupaj 29,4 20,0 11,5 19,0

Previdnost Zaprta Srednja 8. 0,0 18,2 15,4 14,8
Visja 8. 0,0 0,0 0,0 0,0

Visoka S. 0,0 0,0 20,0 8,0

Skupaj 0,0 10,0 15,4 9,5

SKUPAJ Srednja $. 0,7 0,8 0,9 0,9
Visja 8. 1,2 1,3 1,0 1,2

Visoka S. 1,3 1,5 1,3 1,4

Skupaj 1,2 1,1 1,1 1,1
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Priloga 8: Povprecne vrednosti za pozitivne in negativne odgovore pri vprasanjih o
dejavnikih ter stopnje tveganja pri t-preizkusih pri ugotavljanju odvisnosti med uporabo
LN in razli¢nimi dejavniki

Dejavniki Povprecne IzraGunane stopnje verjetnosti pri t-preizkusih
ocene, Komunici-| Medsebojno | Iskanje in daj. | Kontrola] U¢€enje in |Uporaba LN-
t-preizkus ranje | sodelovanje| informacij dela |ustvarjalnost skupaj
Obiskovanje Jpovprecje 'da’ 2,86 1,52 2,50 2,81 2,88 2,51
teCaja povprecje 'ne' 1,91 1,90 1,71 1,71 1,71 1,69
t-preizkus 0,10 0,41 0,28 0,16 0,10 0,10
\Vsebina povprecje 'da’ 2,90 1,95 2,83 2,77 2,83 2,66
teCaja povprecje 'ne' 2,63 1,44 2,39 2,59 2,67 2,34
t-preizkus 0,20 0,04 0,04 0,28 0,24 0,05
Poznavanje |povprecje 'da’ 2,74 1,47 2,26 2,26 2,56 2,21
postopka povprecje 'ne' 1,96 1,93 1,75 1,75 1,75 1,73
dostopa t-preizkus 0,25 0,47 0,21 0,03 0,20 0,11
Navodila povprecje 'da’ 2,65 1,45 2,30 2,64 2,54 2,31
o podrocjih  |povprecje 'ne' 1,99 1,98 1,78 1,78 1,78 1,77
uporabe LN |t-preizkus 0,44 0,26 0,07 0,47 0,01 0,13
Poznavanje |povprecje 'da’ 2,70 1,42 2,32 2,57 2,55 2,31
ciljev povprecje 'ne’ 1,96 1,94 1,76 1,76 1,76 1,75
uporabe LN |t-preizkus 0,29 0,26 0,19 0,26 0,06 0,21
Zmogljivost |povprecje 'da’ 2,33 1,25 1,50 2,00 2,17 1,85
racunalnika Jpovprecje 'ne’ 1,93 1,92 1,73 1,73 1,73 1,71
t-preizkus / / / / / /
Enostavnost |povprecje 'da’ 2,10 1,30 2,20 2,10 2,83 2,11
uporabe LN Jpovprecje 'ne' 1,93 1,92 1,73 1,74 1,73 1,72
t-preizkus 0,03 0,22 0,22 0,03 0,26 0,08
Zadovoljstvo |povprecje 'da’ 2,65 1,31 2,33 2,54 2,50 2,27
z obsegom [povprecje 'ne' 1,95 1,94 1,74 1,75 1,74 1,73
informacij t-preizkus 0,50 0,18 0,32 0,32 0,13 0,21
Legenda:

Povprecje 'da' — povprecna ocena uporabe LN anketirancev, ki so na dano vprasanje odgovorili z

|da|

Povprecje 'ne' — povprecna ocena uporabe LN anketirancev, ki so na dano vprasanje odgovorili z

1 1

ne
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Priloga 9: PovprecCne vrednosti za pozitivne in negativne odgovore pri vprasanjih o
vrednotah ter stopnje tveganja pri t — preizkusih pri ugotavljanju odvisnosti med uporabo
LN in vrednotami

Vrednote Pomen | Povprecne IzraGunane stopnje verjetnosti pri t - preizkusih
zaposlenih za org. ocene, Komunici- | Medsebojno | Iskanje in dajanje| Kontrola | Ucenje in |Uporaba LN-
kulturo t-preizkus ranje | sodelovanje informacij dela ustvarjalnost skupaj

Zanesljivost Odprta |povprecje 'da’ 2,60 1,52 2,55 2,69 2,75 2,42
povprecje 'ne' 1,92 1,91 1,72 1,72 1,72 1,70

t-preizkus 0,41 0,40 0,13 0,36 0,32 0,30

Strokovnost Odprta |povprecje 'da’ 2,80 1,35 2,35 2,69 2,52 2,34
povprecje 'ne' 1,93 1,92 1,73 1,74 1,74 1,72

t-preizkus 0,12 0,14 0,33 0,36 0,06 0,37

Samostojnost |Odprta |povprecje 'da’ 2,45 1,38 2,28 2,61 2,53 2,25
povprecje 'ne' 2,02 2,01 1,79 1,79 1,79 1,77

t-preizkus 0,02 0,10 0,05 0,37 0,01 0,02

Ustvarjalnost |Odprta |povprecje 'da’ 2,53 1,34 2,39 2,68 2,58 2,30
povprecje 'ne' 2,00 2,00 1,79 1,78 1,78 1,76

t-preizkus 0,06 0,01 0,36 0,25 0,02 0,06

Jasno Odprta |povprecje 'da’ 2,60 1,50 2,36 2,59 2,64 2,34
komuniciranje povprecje 'ne' 1,98 1,97 1,81 1,81 1,81 1,79
t-preizkus 0,22 0,40 0,11 0,12 0,06 0,10

Kooperativnost |Odprta  |povprecje 'da’ 2,62 1,50 2,39 2,67 2,62 2,36
povprecje 'ne' 1,96 1,96 1,76 1,76 1,77 1,75

t-preizkus 0,35 0,38 0,33 0,24 0,01 0,30

Natanc¢nost Zaprta povprecje 'da’' 2,86 1,53 2,52 2,73 2,74 2,48
povprecje 'ne' 1,89 1,87 1,68 1,69 1,69 1,68

t-preizkus 0,01 0,31 0,09 0,16 0,28 0,05

IzkuSenost Zaprta povprecje 'da’' 2,72 1,49 2,39 2,66 2,73 2,40
povprecje 'ne' 2,56 1,48 2,43 2,62 2,66 2,35

t-preizkus 0,16 0,46 0,39 0,41 0,28 0,31

Poslusnost Zaprta povprecje 'da’ 2,65 1,48 2,41 2,53 2,86 2,39
povprecje 'ne' 1,89 1,87 1,70 1,70 1,70 1,68

t-preizkus 0,42 0,48 0,46 0,03 0,00 0,36

Tekmovalnost |Zaprta povprecje 'da’' 2,65 1,50 2,41 2,62 2,71 2,38
povprecje 'ne' 1,86 1,85 1,70 1,70 1,69 1,67

t-preizkus 0,42 0,34 0,46 0,31 0,31 0,45

Previdnost Zaprta povprecje 'da’' 2,69 1,49 2,43 2,64 2,71 2,39
povprecje 'ne' 1,88 1,85 1,59 1,61 1,61 1,60

t-preizkus 0,01 0,37 0,21 0,46 0,24 0,11

Legenda:

Povprecje 'da' — povprecna ocena uporabe LN od anketirancev, ki so obkrozili dolo¢eno
vrednoto
Povprecje 'ne' — povpre¢na ocena uporabe LN od anketirancev, ki niso obkrozili doloc¢ene
vrednote
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SLOVAR TUJIH IZRAZOV

application software - uporabniska programska oprema

change agent - posredovalec spremembe

dataconferencing - podatkovna konferenca

decision - support systems - sistemi za pomo¢ pri odlocanju
electronic data interchange - racunalnisko izmenjavanje podatkov
executive support systems - sistemi za pomo¢ pri izvrSevanju
groupware — skupinska programska oprema

hardware - strojna oprema

incremental evolution - postopno uvajanje

information behavior - odnos zaposlenih do informacij
information culture - informacijska kultura

information sharing - izmenjava informacij

information system - informacijski sistem

information technology - informacijska tehnologija

internet - globalni informacijski sistem

intranet - lokalno omrezje, ki predstavlja del informacijskega sistema podjetja in ima enako
zgradbo kot internet

knowledge work system — sistem za delo z znanjem

local area network (LAN) - kratkosezno omrezje

mainframe - osrednji racunalnik

management information system — upravljavski informacijski sistem
microcomputer - mikrora¢unalnik

minicomputer - miniracunalnik

office automation systems - sistemi za avtomatizacijo pisarn
parallel runing - vzporedno uvajanje

phased introduction - uvajanje po stopnjah

software - programska oprema

storage technology - tehnologija za shranjevanje podatkov

system software - sistemski programi

the big bang - strategija nenadne spremembe

transaction processing systems - sistemi za transakcijsko obdelavo
trials and dissemination - testno uvajanje na dolo¢enih mestih
user - designer communications gap — komunikacijska vrzel med uporabniki in strokovnjaki
wide area network (WAN) - daljnosezno omrezje



