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UvoD

Organizacijska klima je prisotna v vsakem podjetju, v vsaki zdruzbi ne glede na velikost in
dejavnost, s katero se ukvarja. Organizacijska klima moc¢no vpliva na uspesnost podjetja.
Spodbudna organizacijska klima poveCuje rast, razvoj in dobiC¢konosnost podjetja.
Temeljni cilj podjetij je uspesno poslovanje in doseganje dobi¢kov. Podjetja si hkrati zelijo
imeti zadovoljne zaposlene. Zaposleni, ki se dobro pocutijo na svojem delovnem mestu, ki
se razumejo s sodelavci in vodstvom, z veseljem prihajajo na delo. Posledi¢no lahko
reCemo, da so taksni zaposleni boljsi in ucinkovitejsi delavci, so lojalni in cutijo vecjo
pripadnost do podjetja. Vodstva podjetij se c¢edalje bolj zavedajo pomena dobre
organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih. Cedalje ve¢ se razmislja o kakovosti
zivljenja nasploh in kakovosti zivljenja na delovnem mestu, saj tam prezivimo vecino
svojega casa.

Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih sta mo¢no povezana. Organizacijska
klima vpliva na zadovoljstvo zaposlenih pri delu in na uspesnost poslovanja. Zaposleni se
v podjetju dobro pocutijo in imajo obcutek, da je njihovo delo cenjeno, kar vpliva na
njihove delovne rezultate. Zato je za podjetja priporocljivo, da merijo organizacijsko klimo
in zadovoljstvo zaposlenih, saj se na podlagi rezultatov lahko odlo¢ijo za spremembe in s
tem izboljSajo organizacijsko klimo ter pripomorejo k bolj zadovoljnim zaposlenim.

Dobra organizacijska klima je pomembna za delovanje vsake zdruzbe ne glede na
dejavnost. V svojem diplomskem delu se bom osredotocila na preucevanje organizacijske
klime in zadovoljstva zaposlenih v osnovni $oli, saj so zadovoljni zaposleni na Soli Se kako
pomembni za kvalitetno poucevanje. Oblikovanje in ohranjanje pozitivne klime na Soli
omogoca odprto in kakovostno komunikacijo. Spodbuja nenasilno reSevanje konfliktov,
sprejemanje razli¢nosti in pozitiven odnos do vseh delavcev $ole in u¢encev (Pusnik, 2004,
str. 60-69).

Za preucitev organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih sem se odlocila, ker bi rada
ugotovila, kaksna je klima in zadovoljstvo zaposlenih na Osnovni $oli Veliki Gaber glede
na to, da se je z novim Solskim letom zamenjalo vodstvo. Ker merjenja organizacijske
klime in zadovoljstva zaposlenih do sedaj v Soli Se niso izvajali, bo raziskava prva
informacija o tej problematiki v Soli. Poleg tega, se je s Solskim letom 2011/12 zamenjalo
vodstvo Sole, kar lahko pomembno vpliva na spremembo vzdusja v delovnem kolektivu.
Namen diplomskega dela je vodstvu Sole omogociti vpogled v trenutno vzduSje in
zadovoljstvo zaposlenih na Soli ter uporabo pridobljenih rezultatov za izboljSanje oziroma
ohranjanje obstojeCega stanja. Cilji mojega diplomskega dela so preuciti organizacijsko
klimo in njene dimenzije v teoriji, preuciti zadovoljstvo zaposlenih, ugotoviti, kako
merimo in spreminjamo organizacijsko klimo ter preuciti sorodne pojme. Teorijo Zelim
nato preizkusiti tudi v praksi in ugotoviti, kakSna sta organizacijska klima in zadovoljstvo
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zaposlenih na Osnovni Soli Veliki Gaber. Na podlagi dobljenih odgovorov Zelim potrditi
ali zavrniti dve hipotezi. S prvo predpostavljam, da je organizacijska klima na Osnovni Soli
Velik Gaber pozitivna, v drugi pa trdim, da so odnosi med zaposlenimi dobri. Zanima me
Se, kak$no mnenje imajo zaposleni o posameznih dimenzijah organizacijske klime in kako
so zadovoljni z vodstvom, sodelavci, placo in statusom v Soli. Ker organizacijsko klimo
preuCujem na osnovni Soli, je cilj zlasti ta, da organizacijsko klimo preu¢im z vidika
Solstva ter se osredoto¢im na Solsko klimo.

Diplomsko delo sem razdelila na teoreti¢ni in prakti¢ni del. V teoreticnem delu sem s
pomocjo razpolozljive literature in virov opredelila pojem organizacijske klime in njej
sorodne pojme. Preucila sem merjenje in preucevanje klime, spreminjanje ter predstavila
dimenzije organizacijske klime. Uporabila sem metodo deskripcije in klasifikacije, nato pa
s komparativno metodo ugotavljala razlike in podobnosti med pojmi. Teoreticnemu delu
sledi empiri¢ni, v katerem sem uporabila metodo anketiranja s pomocjo vprasalnika.
Vprasalnik sem zasnovala na podlagi projekta raziskovanja in spremljanja organizacijske
klime in zadovoljstva zaposlenih v Sloveniji SiOK in ga prilagodila do te mere, da ga je
bilo mozno uporabiti za merjenje klime in zadovoljstva v Soli. Nato sem rezultate ankete
analizirala in jih obdelala s pomocjo programskega orodja Excel.

Diplomsko delo je sestavljeno iz petih poglavij. Prva tri poglavja predstavljajo teoreticni
del. V uvodnem delu predstavim problematiko, namen in cilje diplomskega dela ter metode
dela, ki sem jih uporabila. V naslednjem poglavju opredelim organizacijsko klimo, nato
predstavim dimenzije le-te, merjenje in spreminjanje klime ter pojem in pomen
zadovoljstva zaposlenih. Tretje poglavje je namenjeno predstavitvi Osnovne Sole Veliki
Gaber, vizije, poslanstva in organiziranosti na $oli. Nato v Cetrtem poglavju predstavim
vprasalnik, statisticno obdelavo podatkov, omejitve anketiranja in potek raziskave. V
petem poglavju podam interpretacijo rezultatov in predloge za izboljSave zlasti tistih
dimenzij klime, ki so bile najslabse ocenjene. Diplomsko delo zaklju¢im s sklepom, kjer
povzamem bistvene ugotovitve dela.

1 ORGANIZACIJSKA KLIMA

1.1 Opredelitev pojma organizacijske klime

Klima ponavadi pomeni izraz, s katerim opredelimo vzdusje v podjetju. V strokovni
literaturi zasledimo veliko razliénih opredelitev pojma organizacijska klima. Zgodovina
preuc¢evanja in merjenja organizacijske klime sega v Stirideseta leta 20. stoletja. S tem
pojmom so se prvi zaceli ukvarjati avtorji s podro¢ja industrijske in organizacijske
psihologije. V svojih razpravah so ponudili Stevilne definicije za razjasnitev tega pojma
(Glick, 1985, str. 602). V nadaljevanju sem predstavila nekaj definicij in konceptov
organizacijske klime.



Lipicnik (1998, str. 74) oznacuje organizacijsko klimo kot »ozracje v organizaciji, ki je
posledica razli¢nih znanih in neznanih dejavnikov iz preteklosti in sedanjosti, iz SirSega in
ozjega okolja, ki vpliva na vedenje ljudi in uporabo njihovih zmoznosti«. Klima zajema
tiste znacilnosti, ki vplivajo na vedenje v zdruzbi in zaradi katerih se zdruzbe med seboj
razlikujejo. Kav¢i¢ (v MozZina et al., 1994, str. 191) pa pravi, da je organizacijska klima ali
vzdus$je vrsta znacilnosti, ki kazejo zadovoljstvo zaposlenih s socialnimi vidiki dela. Te
znacilnosti locujejo zdruzbe med seboj, so relativno trajne in vplivajo na vedenje ljudi v
zdruzbi. Lipovec (1987, str. 302) je zapisal, da se v literaturi pogosto uporablja veliko
izrazov, ki jih avtorji uporabljajo za oznaCevanje klime: organizacijska klima, poslovna
klima, delovno ozragje, vzdusje, delovna morala. Pojmi pomenijo uravnovesene, zdrave
organizacijske razmere, v katerih lahko ljudje delajo s samospoStovanjem in imajo odprte
moznosti za osebni razvoj.

Forehand in Gilmer definirata organizacijsko klimo kot skupek znacilnosti, ki dolocajo
zdruzbo in jo lo¢ijo od drugih zdruZzb ter vplivajo na vedenje ljudi (Konrad, 1987, str. 104).
Blazic¢eva (2000, str. 2) pa poudarja, da klimo ustvarjajo vsi zaposleni v zdruzbi, torej vsi
skupaj in hkrati vsak posebej. V razlicnih zdruzbah so zaposleni razliéni ljudje, ki
ustvarjajo klimo, zato v vsaki zdruzbi obstaja razlicna klima. Jones in Baerly
organizacijsko klimo definirata kot »psiholoski mehurcek«, ki obkroza delo. Pojem klima
opredeljuje znacilnosti, po katerih se zdruZzba lo¢i od drugih in ki vplivajo na vedenje ljudi
v zdruzbi. Gilmer meni, da je organizacijska klima tisto, na kar reagiramo, celoten kontekst
stimulacije in delovnega vrveza (Mihalic¢, 2006, str. 256).

Ce povzamem vse zgoraj navedene definicije, lahko reem, da je organizacijska klima
vzdusje v doloceni zdruzbi, je skupek znacilnosti zdruzbe, ki vplivajo na vedenje ljudi v
njej in zaradi katerih se zdruzbe med seboj razlikujejo. Izhaja iz psihologije in vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih. Organizacijsko klimo ugotavljamo zato, da bi pridobljene
ugotovitve uporabili pri njenem spreminjanju. Ce Zelimo v organizaciji neustrezno klimo
spremeniti, jo moramo najprej preuciti. Ugotoviti moramo njene znacilne dimenzije,
vzroke za njen nastanek in posledice, ki jih ima na vedenje ljudi oziroma na uporabo
njihovih zmogljivosti (Lipi¢nik, 1999, str. 200).

Solska klima predstavlja vzdusje v $oli. Je eden najpomembnejsih dejavnikov, ki vpliva na
to, kako se ucenci in ucitelji pocutijo v Soli ter kaksni so odnosi med njimi. Predstavlja
splet razli¢nih dejavnikov, ki dajejo Soli svojevrsten nacin delovanja in po katerem se
posamezne Sole razlikujejo med seboj (Rupar, b.l., str. 1-2).

Avtorji navajajo, da poznamo mehko in trdo resnicnost Sole. Mehka resni¢nost je nevidni
del Sole, kamor spada tudi organizacijska klima. K mehki spadajo Se pomen, smisel in
vrednost Sole za ucitelje in uCence, medsebojno komuniciranje, opazanje in razlaganje
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dogodkov v Soli. K mehki resni¢nosti Sole spada tudi lojalnost, saj pomeni zeljo po uspehu,
zvestobo in postenost do sebe, sodelavcev, ucencev in Sole. Trda resni¢nost pa je vidni del
Sole in jo sestavljajo tehnologija, struktura in formalni cilji Sole. Sem spadajo tudi
sposobnosti in spretnosti uciteljev, finan¢na sredstva, nacrtovanje, proraun, nadzor,
metode reSevanja problemov in odlo¢anja ter smeri razvoja (Brajsa, 1995, str. 12).

Sola ima specifi¢no definirane cilje, ¢loveski potencial, finanéna sredstva in nadzorni
sistem, ki deluje na osnovi vlog in nalog. Ce smo bolj natané¢ni, lahko re¢emo, da je $ola
birokratska organizacija z visokim nivojem standardizacije, saj je moc porazdeljena
predvsem na vlogo, ki jo nekdo izvaja, in glede na kompetence, ki jih dolo¢ajo razpisne
procedure, ne pa znacilnosti osebnega tipa (Alessandrini, 1996, str. 19). Neposredni cilji
vzgojno-izobrazevalnega procesa niso opredeljeni z ekonomskimi kategorijami tako kot
cilji poslovnih sistemov. Delovanje poslovnih sistemov ima namen ustvariti neposredne
ekonomske ucinke. S svojim delovanjem Solski sistem neposredno ne dosega ekonomskih
ucinkov, za delovanje pa potrebuje finan¢na sredstva.

1.2 Dimenzije organizacijske klime

Dimenzije organizacijske klime so tisti faktorji, ki dolofeno organizacijsko klimo
oblikujejo. Klima in njene dimenzije so vedno prisotne v zdruzbi, zato jih ni potrebno
iskati. VpraSati se moramo, katere dimenzije nas zanimajo. Da ugotovimo dimenzijo
posamezne organizacijske klime, jo moramo najprej predpostaviti in Sele potem
ugotavljamo, ali je dimenzija bistvena za klimo ali ne (Lipi¢nik, 1998, str. 75). Dimenzije,
ki tvorijo organizacijsko klimo, so organiziranost, pripadnost organizaciji, vodenje,
notranji odnosi, motivacija in zavzetost, strokovna usposobljenost in u¢enje, nagrajevanje,
razvoj kariere, odnos do kakovosti, inovativnost in iniciativnost, notranje komuniciranje in
informiranje, poznavanje poslanstva, vizije in ciljev ter zadovoljstvo pri delu. V
nadaljevanju jih bom podrobneje predstavila.

1.2.1 Organiziranost

Organiziranost podjetja je formalni sistem raz¢lenitve in razporeditve nalog, pristojnosti in
odgovornosti po izvajalcih. Prikazemo jo z organizacijsko shemo. Vsaka zdruzba ima
svojo strukturo organiziranosti. Lipovec (1987, str. 34-35) opredeljuje organizacijo
podjetja kot »sestav razmerij med ljudmi — clani podjetja, ki zagotavlja obstoj,
druzbenoekonomske in druge znacilnosti podjetja ter smotrno uresnicevanje cilja
podjetja.« Dobra organiziranost podjetju omogoca, da posluje na najuspe$nejSi mozni
nacin. Slaba organizacija in neoptimalna delitev dela pa pripeljeta podjetje v velike
poslovne tezave. Kadar struktura organizacije v podjetju ni ustrezna, se podjetje ne more
pravocasno prilagoditi vse ve¢jim zahtevam okolja (Ivanusa Bezjak, 2006, str. 30-31).



Dobra organiziranost je pomembna tudi v Soli in vrtcu, pomeni pa, da zaposleni vedo, kaj
se od njih pri¢akuje pri delu, da razumejo svoj polozaj v organizacijski shemi Sole.
Pristojnosti in odgovornosti morajo biti medsebojno uravnotezene na vseh ravneh,
zaposleni pa morajo biti samostojni pri opravljanju svojega dela.

1.2.2 Pripadnost organizaciji

Pripadnost pomeni biti v neki skupini oziroma zdruzbi in prevzeti njene cilje. Zaposleni, Ki
so pripadni zdruzbi, podrejajo svoje cilje ciljem zdruzbe. Visoka stopnja pripadnosti in
lojalnosti zaposlenih se najveckrat kaze v tistih zdruzbah, ki temeljijo na pooblascanju,
nehierarhi¢nem komuniciranju, izraziti participaciji in demokrati¢nem vodenju. Stopnja
pripadnosti in lojalnosti zaposlenih je v veliki meri odvisna od sposobnosti vodij in
njihovega odnosa do posamezne zdruzbe (Mihali¢, 2006, str. 270). Zaposleni, ki se ¢utijo
pripadne dolo¢enemu podjetju, z velikim veseljem delajo v dobrobit podjetja.

Na pripadnost vpliva ve¢ dejavnikov. Ti so zanimivost dela, moZznost razvoja kadrov,
organizacijske oziroma strukturne znacilnosti, vodenje, odnosi v zdruzbi, motiviranost
zaposlenih, notranja komunikacija in informiranost o razmerah v zdruzbi, njenih namerah,
ciljih, rezultatih itd. Rozman tudi poudarja, da je lojalnost zaposlenih vecja, Ce ti
verjamejo, da podjetje koristi drugim, ¢e vidijo, da podjetje skrbi za svoje zaposlene
(Rozman, 2000, str. 67).

Pripadnost zaposlenih organizaciji ima velik vpliv na njen uspeh, zato morajo organizacije
ustvariti in ohranjati okolje, katero vpliva na pripadnost zaposlenih. V Solah so vzgojno-
izobrazevalni cilji postavljeni tako kompleksno, da jih je mogoce doseci le z usklajenim
delovanjem posameznih uciteljev. Tako delovanje Sola doseZe le, ¢e imajo posamezniki
obcutek pripadnosti organizaciji (Ferjan, 2005, str. 103).

1.2.3 Vodenje

Vodenje lahko opredelimo kot umetnost vplivati na druge, da si zelijo narediti nekaj, za kar
je vodja preprican, da mora biti storjeno. Je proces vplivanja na zaposlene v smeri
doseganja ciljev (HoCevar, Jakli¢, ZagorSek, 2003, str. 130). Prepricljivo vodstvo vpliva na
vecjo pripadnost podjetju, zaposleni vrednote podjetja vzamejo za svoje. Kadar vodstvo ni
prepricljivo, zaposleni svojega dela ne opravljajo tako zavzeto, zato jih je potrebno veliko
bolj nadzirati. Motivacijo vidijo samo v placilu, zasebno se s podjetjem ne poistovetijo. V
tem primeru i$¢ejo tudi novo zaposlitev (MozZina et al., 1994, str. 19-20).

Stil vodenja ima pomemben vpliv na organizacijsko klimo. Avtokratski stil vodenja ima na
podro¢ju medsebojnih odnosov za posledico strah, nezaupanje in neiskrenost.
Demokrati¢ni stil vodenja se kaze v zaupanju ter odprti in neposredni komunikaciji.

5



Vodenje je potrebno prilagoditi znacilnosti organizacije, pri ¢emer ni nujno, da se
uporablja le en nacin vodenja. UspeSen je tisti vodja, ki prilagaja svoje vodenje situaciji,
med drugim tudi znanju, izkuSnjam in zrelosti sodelavcev.

Vodenje je pomembno tudi v Solah. Ravnatelj Sole naj vodi z zgledom. Izogiba naj se
rutinskim opravilom ter se bolj posveti delu z ljudmi in ustvarjanju pozitivne klime (Erculj,
2001, str. 87-96). Avtokrati¢no, avtoritativno, direktivno, hierarhi¢no in birokratsko
vodenje zavira vzgojno-izobrazevalni proces, uéiteljev ne motivira za aktivno delo in
sodelovanje, blokira njihov razvoj in onemogoca uspe$sno komunikacijo. Demokrati¢no,
sodelovalno, prispevajo¢e vodenje pospesuje vzgojno-izobrazevalni proces, motivira
ucitelje, omogoca razvoj in pospesuje komunikacijo (Brajsa, 1995, str. 75).

1.2.4 Notranji odnosi

Mozina pravi, da so medsebojni odnosi eden temeljnih pojavov v zdruzbi. Izvirajo iz
naSega dela, ko komuniciramo z ljudmi, iz naSih navad in potreb in iz tega, v Cemer se med
seboj razlikujemo. Dobri medsebojni odnosi se pojavljajo kot odnosi sodelovanja, slabi pa
kot konfliktni odnosi (v Velikonja, 1995, str. 158).

Medsebojni odnosi so pomembni:

e zaizpolnjevanje delovnih in poslovnih nalog, za doseganje ciljev organizacije;
e zaustvarjanje in razvoj etike in delovne morale;

e za humanizacijo ¢loveka in njegovega dela.

Kakovost medsebojnih odnosov neposredno vpliva na voljo in gonilno silo, s katero se
lotimo dela. Dobri odnosi podpirajo redno in odprto komunikacijo, naucijo ljudi poslusati
druge in priznavati svoje pomanjkljivosti. Slabi odnosi pa zavirajo prenos delovnih nalog
in pripeljejo do dejstva, da ljudje niso pripravljeni obvescati druge o nastanku in poteku
reSevanja problemov (Smith, 2002, str. 29-30).

Za preprecevanje nastanka slabih medsebojnih odnosov naj bi upostevali, da je
zaposlenemu potrebno razloziti, kaj se od njega pri¢akuje, kaj je njegovo delo, naloge,
pravice in dolznosti. Poleg tega bi za svoje delo vsakdo moral prejeti zasluZzeno priznanje.
Delavce bi bilo treba vnaprej obvestiti o spremembah, ki bodo vplivale nanje in Kkar
najbolje upostevati interese in sposobnosti posameznikov. Da prepre¢imo slabe odnose, je
potrebno igrati politiko odprtih kart (Mozina v Velikonja, 1995, str. 163-165).

Dobri medsebojni odnosi so klju¢ni tudi v Solah, zato bi morali v Solskih kolektivih
predvsem ravnatelji spodbujati dobre medsebojne odnose. Morali bi znati prepoznati
neprimernosti v vedenju posameznikov, ki lahko pripeljejo do slabih medsebojnih
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odnosov, ter iskati zanje vzroke in reSitve. Ni potrebno, da bi bili Solski kolektivi povsem
enotni, enako misleci in brez nasprotij. Vendar ¢e ni razumevanja in ¢e je veliko sporov,
potem to ovira uspesno delo (Mozina v Velikonja, 1995, str. 163-165).

1.2.5 Motivacija in zavzetost

Brez motivacije ¢lovek ne more storiti nobene aktivnosti in ne more zadovoljiti svojih
potreb. Managerji z motiviranjem zaposlenih usmerjajo njihove aktivnosti v zaZeleno smer
(Lipi¢nik, 1996, str. 191).

Motivirani zaposleni delujejo usklajeno in pripomorejo k doseganju skupnih ciljev.
Zaposleni, ki niso motivirani za svoje delo, niso ucinkoviti za podjetje. S svojim
delovanjem ne morejo zadovoljiti svojih potreb in doseci ciljev. Zato postanejo pasivni,
frustrirani in sovrazno nastrojeni (Rozman, Kova¢ & Koletnik, 1993, str. 237). Cloveka
torej silijo k delu in uspehu nezadovoljene potrebe. Razli¢ni ljudje imajo razlicne potrebe.
Prav tako razli¢éni ljudje iS€ejo razli¢ne naine zadovoljevanja potreb (Ferjan, 1996, str.
101). Naloga ravnateljev v Solah je, da zaposlenim nakazejo razlicne nacine, kako lahko
zadovoljijo svoje potrebe.

Tudi pri motiviranju uciteljev je potrebno poskrbeti za zadovoljevanje njihovih potreb.
Zelje uéiteljev so, da bi bili materialno varni, sprejeti in prijazni. Prizadevajo si k
zagotovitvi svoje eksistence, razvijanju osebne rasti in osebnih odnosov. Ucitelj bo Solo,
kjer ne bodo zadovoljene njegove potrebe, zelo hitro zapustil ali pa bo postal slab ucitel;
(Brajsa, 1995, str. 61).

1.2.6 Strokovna usposobljenost in ucenje

Vsi zaposleni bi se morali zavedati pomena u€enja. Le tako bodo motivirani in pripravljeni
sodelovati pri nadgradnji svojega znanja. Uenje je tesno povezano z izobraZevanjem in
usposabljanjem. Izobrazevanje pomeni pridobivanje znanja in izobrazbe za dolo¢eno delo
oziroma poklic. Usposabljanje se nanasa na konkretno delovno mesto ter pomeni
pridobivanje sposobnosti, spretnosti in navad, ki jih posameznik potrebuje za izvajanje
dolo¢enega dela (Mozina et al., 2002, str. 17).

Neprestano ucenje in izpopolnjevanje je klju¢no tudi za Sole. Na marsikateri Soli pa
strokovno izpopolnjevanje uciteljev poteka premalo nacrtno. Ravnatelji sicer na Solo
vabijo zunanje predavatelje, vendar se velikokrat glede teme prilagajajo njim, ne poslusajo
in uposStevajo pa Zzelja uciteljev. PoSiljanje uciteljev na razne seminarje je veckrat
prepusceno naklju¢ju in ko se vrnejo, ponavadi nikogar ne zanima, kaj so tam pridobili.
Ravnatelj bi moral spodbujati ucitelje h kreativnosti in uporabi novih oblik in metod dela.
Na Soli bi se moralo izoblikovati timsko delo in ucenje, saj zaposleni, ki se skupaj ucijo,
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dosegajo rezultate, kakrSne si sami zelijo. Vodilo vsakega ucitelja naj bi bilo vsezivljenjsko
ucenje in nenehne izboljsave (Velikonja, 1995, str. 441).

1.2.7 Nagrajevanje

Vsaka zdruzba ima izoblikovan svoj sistem nagrajevanja, ki se od zdruzbe do zdruzbe
razlikuje. Sistem nagrajevanja pomeni usklajeno politiko, procese in prakso neke zdruzbe,
da bi nagradila svoje zaposlene glede na njihov prispevek, zmoznosti in pristojnosti ter
trzno ceno (Lipi¢nik, 1998, str. 191).

Sistem nagrajevanja vkljucuje finan¢ne in nefinancne nagrade. Med finan¢ne nagrade
uvrSséamo osnovno in spremenljivo placo ter ugodnosti. Osnovna placa je raven place, ki
izvira iz dela. Osnovni placi se dodajajo razlicne vrednosti, ki so odvisne od uspesnosti,
zmoznosti, pristojnosti in izkuSenj zaposlenega. K finan¢nim nagradam Stejemo tudi
regres, dodatek za delovno dobo, jubilejne nagrade, stroske zavarovanj, povracilo stroSkov
za prevoz na delo in malico. Nedenarne nagrade pa vkljucujejo priznanja, pohvale,
dosezke, osebni razvoj in graje (Lipi¢nik, 1998, str. 191).

Sola je v preteklosti od Ministrstva za $olstvo in §port meseéno dobila sredstva, ki so bila
namenjena za nagrajevanje uspesnosti. Del place za delovno uspeSnost je pripadal
zaposlenemu, ki je bistveno presegel pricakovane rezultate ali je bil nadpovprecno delovno
obremenjen. Delovna uspesnost se je ugotavlja mesecno. Ta del place je lahko znasal
najve¢ dvajset odstotkov osnovne place delavca. Ravnatelj je mesecno dolocil, komu
pripada nagrada za uspeSnost pri delu. Sedaj so nagrajevanja zaradi varcevalnih ukrepov
drzave zaCasno zamrznjena.

1.2.8 Razvoj kariere

V zgodnjih sedemdesetih letih so kariero razlagali kot dolo¢en vecletni napredek, kot
razvoj posameznika, ki se je odrazal v vedno bolj odgovornem delu, ki ga je dobival. Nato
so kariero razumeli kot zaporedje dela, ki je zahtevalo osebno prizadevanje in razvoj.
Lipi¢nik je kariero definiral kot na¢rtovano ali nena¢rtovano zaporedje dela ali aktivnosti,
ki vkljucuje elemente napredovanja, samouresni¢evanja in osebnega razvoja v dolo¢enem
¢asu (Lipicnik, 1998, str. 180).

Nacrtovanje kariere je prisotno tudi v izobrazevanju. S tem je miSljena dolgorocna
opredelitev predmetov, ki jih bo ucitelj pouceval, opredelitev potrebe po strokovnem in
pedagosko-andragoSkem izobrazevanju, opredelitev moZnosti za napredovanje v nazive in
opredelitev moznosti za vodenje timov, strokovnih aktivov, mentorstva pripravnikov itd.
(Ferjan, 1996, str. 161).



Prav ravnatelj ima pomembno vlogo pri spodbujanju uciteljeve kariere. V zadnjem casu pa
se je temu pridruzila Se zahtevna naloga — predlaganje uciteljev za napredovanje v nazive
(Velikonja, 1995, str. 453). Strokovni delavci in ravnatelji Sole in vrtca lahko napredujejo v
nazive mentor, svetovalec in svetnik. Napredovanje strokovnega delavca v naziv predlaga
ravnatelj v soglasju s strokovnim delavcem. Za nazive mentor, svetovalec ali svetnik je
potrebno imeti najmanj 4 oziroma 5 let delovne dobe, biti uspeSen pri svojem delu,
uspesno koncati programe strokovnega izpopolnjevanja in pridobivati dodatna znanja.
Trenutno so tudi napredovanja v nazive zaradi varCevalnih ukrepov drzave zacasno
zamrznili (Ur. I. RS, §t. 54-2686/02, 2002, str. 5695).

1.2.9 Odnos do kakovosti

Kakovost izdelkov ali storitev je danes absolutna potreba za vsakega proizvajalca, ki hoce
biti s svojimi izdelki ali storitvami prisoten in konkurencen na trgu. Danes obstaja veliko
Stevilo programov, ki poskuSajo zagotoviti nenehne izboljSave delovnih procesov in ¢im
vecje standarde kakovosti svojih izdelkov. Eden izmed njih je program celovitega
obvladovanja kakovosti oziroma program TQM. Potrdila o kakovosti izdajajo tudi razli¢ne
mednarodne organizacije z vzpostavljanjem razli¢nih standardov kakovosti, med katerimi
so najbolj poznani ISO standardi (Zupan, 2001, str. 35).

Tudi v Solah je kakovost Se kako pomembna, vendar je kakovost v izobrazevalni dejavnosti
tezko tocno opredeliti. Posebnih certifikatov kakovosti za Solstvo ni. Ravnatelji kakovost
izobrazevanja razumejo zlasti kot odnos med ucencem in uciteljem, kot kadrovski vidik
kakovosti, kot vidik opremljenosti z didakti¢énimi pripomocki, kot nacin uciteljeve priprave
za pouk, kot nacin motiviranja uéencev, kot skrb za vnaSanje novosti v vzgojno —
izobrazevalne programe in kot vsebine vzgojno-izobrazevalnih programov (Ferjan, 1996,
str. 140).

Kakovost uciteljevega dela vecinoma temelji na upoStevanju dosezkov ucencev. Visoki
dosezki odrazajo boljSo kakovost dela. Nekateri kot kazalec kakovosti navajajo rezultate
nacionalnega preverjanja znanja ob koncu 6. in 9. razreda.

1.2.10 Inovativnost, iniciativnost

Inovativnost in iniciativnost sta klju¢na dejavnika razvoja, konkurencnosti in uspeha vsake
zdruzbe. Zato je v zdruzbah nujno oblikovanje klime, ki je naklonjena spremembam,
sprejemanju izboljSav in novosti na vseh podrocjih.

Inovativnost pomeni izboljSanje, izpopolnitev oziroma uvedbo necCesa novega. Pri tem
imamo v mislih inovacijo. Pri inovaciji gre lahko za nek novi proizvod oziroma storitev,
nov proces, nove prodajne poti, nove reklame, ideje, nove nacine opravljanja dela, prakso
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itd., ki je razlicna od Ze obstojecih ali pa jo kot novo zaznava posameznik ali organizacija
kot celota, Ceprav je obstajala nekje drugje ze prej. Lahko gre za popolno novost, ki se
prvi¢ uporabi, prvi¢ uvaja na trgu (Kos, 1996, str. 15-17). Inovativnost v zdruzbah
spodbudno vpliva na zaposlene, na njihovo motiviranost in pripadnost.

Za uvajanje sprememb in inovacij v zdruzbi sta pomembni tako iniciativnost kot tudi
kreativnost pri delu (Mozina, 1994, str. 121). Iniciativnost pomeni iskanje novih poti in
priloznosti. Ljudje s to sposobnostjo so pripravljeni izkoristiti priloznosti, sledijo ciljem in
pri tem upoStevajo tisto, kar se od njih zahteva in pricakuje. Znajo pritegniti in spodbuditi
druge z neobi¢ajnimi, smelimi na¢ini (MozZina et al., 2002, str. 23).

Inovativnost se v Solah kaze predvsem, ko uspesni ucitelji ne vztrajajo vedno pri istem
nacinu dela. V svoje delo vnaSajo novosti in so pripravljeni za spremembe. Ravnatelj bi
moral zamisli, ki nastanejo v strokovnih razpravah, pomagati uresniciti in jih upostevati, ne
pa da ostajajo v ozkem krogu strokovnih aktivov. Sola je lahko inovativna le, e bo
ravnatelj podprl novosti, Se posebno tiste, ki temeljijo na izobrazevalni tehnologiji
(Velikonja, 1995, str. 453). Trenutno strokovna Solska javnost najbolj zagovarja uvajanje
individualizacije in diferenciacije pri poucevanju v Solah in vrtcih. Diferenciacija pomeni
skupinsko locevanje ucencev. Lahko je notranja ali fleksibilna. Notranja diferenciacija se
izvaja v vseh razredih pri pouku vseh predmetov. Ucitelj v oddelku diferencira delo z
ucenci glede na njihove zmoZnosti. Fleksibilna diferenciacija se izvaja tako, da se del
pouka izvaja v homogenih u€nih skupinah kot nivojski pouk. Izvajanje fleksibilne
diferenciacije ni obvezno. Individualizacija je upostevanje individualnih znacilnosti pri
ucencih.

1.2.11 Notranje komuniciranje in informiranje

Komunikacija je nain sporazumevanja. Je prenos informacij med oddajnikom in
sprejemnikom po dolo¢enem kanalu. Gre za izmenjavo idej, stalis¢, vrednot, mnenj, znanj,
izkusenj in dejstev med vsemi, ki so v komunikacijo udeleZzeni. Komunikacija je lahko
enosmerna ali dvosmerna. Enosmerno komunikacijo imenujemo informiranje, pri ¢emer
gre za enosmerno posredovanje informacij, ne pa tudi nazaj kot pri dvosmerni
komunikaciji. Pri informiranju gre vefinoma za podajanje ukazov ali poroCanje o
opravljeni nalogi in ne predvideva odziva. Zato informirati S¢ ne pomeni komunicirati
(Mozina, 1994, str. 143).

Bistvo komunikacije v zdruzbi je, da imajo zaposleni moznost povratne informacije, kar

pomeni, da lahko izrazijo svoje mnenje in zamisli glede prejete informacije. Vodstvu
pokaze, kako dobro so zaposleni razumeli sporocila, ki so jim bila posredovana.
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V izobraZzevalnih ustanovah je funkcija komunikacijskega sistema, da predstavlja
mehanizem usklajevanja raznih aktivnosti, da omogoca vodenje posameznikov in skupin,
da novim uciteljem in u€encem pomaga pri orientiranju, bistveno vpliva na organizacijsko
klimo in je element v procesu razreSevanja konfliktov.

Proces komunikacije v izobrazevanju lahko poteka med posamezniki ali pa med
posamezniki in skupino. Najpogostejsi nac¢in komuniciranja je govorno komuniciranje.
Najbolj pogosti kraji in priloznosti za komunikacijo so pedagoske konference, sestanki
strokovnih aktivov uciteljev in Solske zbornice (Ferjan, 1996, str. 165).

V Solskih zbornicah bi moral biti na¢in komuniciranja spros$¢en in prijateljski. Ucitelji bi se
morali poslusati in ne prekinjati sogovornika. Vendar v zbornicah pogosto pogovor poteka
tako, da vsi govorijo, nih¢e pa nikogar ne poslusa. Ko nekdo govori, ga drugi ne poslusajo
in med seboj klepetajo. Pogovor sogovornik sprejema pasivno, ga ne dopolnjuje in $iri s
svojim razmiSljanjem. Poleg zbornice pa so najpogostejsi kraji za komuniciranje med
ucitelji in vodstvom pedagoske konference. Pedagoske konference so ustaljena oblika dela
uciteljskega zbora. Sola jih predvidi v letnem delovnem naértu (Brajsa, 1995, str. 113-
117).

1.2.12 Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Vizija je zrcalna slika prihodnosti podjetja, ki mora biti specifi¢na, merljiva, realna in
¢asovno omejena. Vizijo piSemo za obdobje 3 do 5 let, saj daljse obdobje zmanjsa realnost
napovedi (Hocevar, Jakli¢ & Zagorsek, 2003, str. 74).

Poslanstvo podjetja vkljucuje predvsem opredelitev bistva poslovanja podjetja in usmeritev
njegovega razvoja. Z njim podjetje opredeli razloge za svoj obstoj in utemelji prihodnje
poslovanje. Dobro opredeljeno poslanstvo podjetju zagotavlja enotnost in usmerja
delovanje zaposlenih. Dolo¢a ozragje, kulturo poslovanja, identifikacijo delavcev s
podjetjem ter vpliva na zunanje stranke podjetja (Rozman, Kova¢ & Koletnik, 1993, str.
93).

Cilji so zazeleni prihodnji rezultati, s katerimi ljudje usmerjamo svoje delovanje. Podjetje
si mora postaviti jasne cilje, si zamisliti, kako jih bo doseglo in jih na koncu tudi doseci.
Cilji moc¢no vplivajo na delovanje zaposlenih in so povezani z njihovim motiviranjem za
zadovoljevanje potreb. Za uspeSno delovanje podjetja morajo biti cilji podjetja in
zaposlenih ¢im bolj povezani in jasni (Rozman, 2000, str. 56).

Vizija Sole izraza, kakSno Solo si Zelijo v prihodnosti ucitelji, ravnatelji in ostali delavci
Sole. Ne gre le za dogovor o neCem, kar se zdi dobro uliteljem ali kar se zdi dobro in
pomembno ravnatelju. Gre za proces oblikovanja skupnega razumevanja, kaj je pomembno
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za $olo in za posameznike v njej. Skupno oblikovanje vizije je proces ucenja, sodelovanja
in skupnega vedenja (Jakli¢, Mozina & Kovag¢, 2006, str. 253).

Ravnatelji z izrazi, kot so moja Sola, moja vizija, moji ucitelji, pogosto preve¢ poudarjajo
osebno lastniStvo Sole. Ob taki viziji se ucitelji kmalu naucijo zatreti svoje zamisli in jih
nikoli ne izrazijo. V tem primeru ravnatelji nikoli ne spoznajo, da je njihova vizija lahko
tudi napacna in da imajo morda ucitelji boljSe zamisli. Oblikovanje vizije mora zato biti
dvosmerna pot, na Kateri se ravnatelj nauci prav toliko, kolikor prispeva drugim (Fullan &
Hargreaves, 2000, str. 73).

Tudi pri oblikovanju ciljev v Solah morajo sodelovati ucitelji, saj so tisti zaposleni, ki
sodelujejo pri definiranju ciljev, za njihovo uresniéevanje tudi osebno ¢ustveno zavzeti. Ce
poznajo cilje, lazje nacrtujejo pot za njihovo uresnicitev.

1.2.13 Zadovoljstvo pri delu

Zadovoljstvo zaposlenega z delom lahko opredelimo kot pozitivno emocionalno stanje, Ki
nastane na podlagi posameznikove ocene dela in njegovih dosedanjih izkuSenj pri delu.
Gre za posameznikovo efektivno reakcijo na delovno okolje, delo in na pogoje dela.
Zadovoljstvo zaposlenih je sestavljeno iz zadovoljstva s posameznimi elementi dela in
delovnega mesta. Sem uvr§¢amo zadovoljstvo z nalogami, z neposredno nadrejenimi, z
moznostmi izobrazevanja, s sodelavci, s fizicnimi pogoji dela in opremljenostjo, z
moznostjo napredovanja, z nainom dela, z nagrajevanjem, s placo, z delovnim ¢asom ipd.
(Mihali¢, 20086, str. 266).

Zadovoljstvo pri delu so obcutki in mnenja ljudi o delu, ki ga opravljajo. Ljudje so z delom
lahko zadovoljni ali pa nezadovoljni. Zadovoljstvo pri delu je odvisno od osebnosti
¢loveka, njegovih delovnih vrednot, narave dela in druzbenih vplivov (Rozman, 2000, str.
66). Zadovoljstvo pri delu je tesno povezano z motivacijo. Vecja, kot je motiviranost
zaposlenih pri delu, vecje je njihovo zadovoljstvo oziroma bolj, kot je delavec zadovoljen,
bolj je dovzeten za motivatorje, s katerimi ga spodbujamo k delu. Nezadovoljni zaposleni
S0 pogosto odsotni z dela, na delo zamujajo, njihovo prizadevanje za delo je majhno, svoje
nezadovoljstvo pa Sirijo tudi med sodelavce. Nezadovoljstvo velikokrat vpliva na odpoved
delovnega razmerja.

Zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo zaposlenih s posameznimi vidiki dela, je posledica
organizacijske klime v zdruzbi. Organizacijsko klimo lahko oznacimo kot integracijski
koncept v vedenju zdruzbe. Vedenje posameznikov, skupin in celotne zdruzbe vpliva na
organizacijsko klimo zdruzbe. Pomembno je, kako se v zdruzbi pocuti posameznik, na
kakSen nacin posamezniki delujejo v skupinah in kako uspesni so ter kako deluje zdruzba
kot celota. Vsi vidiki so med seboj povezani in soustvarjajo klimo v zdruzbi, to pa naprej
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vpliva na podjetnistvo, produktivnost in zadovoljstvo zaposlenih v zdruzbi (Mozina, 1994,
str. 147).

Zadovoljstvo zaposlenih je pomembno za uspeSnost vsake zdruzbe. Ljudje delajo najbolje
takrat, ko pri delu dosezejo najvecje zadovoljstvo. Zaposleni pa bodo zadovoljni takrat, ko
se bodo zavedali, da je delo, ki ga opravljajo, smiselno in koristno. Enako velja tudi v
Solah. Eden od pogojev za zadovoljstvo pri delu je vsekakor placilo, vendar v Solah
zagotovo najvecje zadovoljstvo ucitelja izhaja prav iz veselja do dela z mladimi.

Poleg tega pa bodo Sole delale boljse, ko bodo spoznale, da so za produktivno ucenje
ucencev pomembni ustrezni pogoji za tiste, ki izobrazujejo (Fullan & Hargreaves, 2000,
str. 73).

1.3 Merjenje in preu¢evanje organizacijske klime

Merjenje organizacijske klime je namenjeno ugotavljanju elementov, ki pozitivno ali
negativno vplivajo na delovno zadovoljstvo in u€inkovitost. Da lahko spreminjamo klimo,
jo moramo najprej preuciti. Ugotoviti moramo njene dimenzije, vzroke za nastanek in
posledice, ki jih ima na obnasanje ljudi ter uporabo njihovih zmogljivosti (Lipi¢nik, 1997,
str. 64). Pri merjenju organizacijske klime ne gre samo za ugotavljanje obcutkov in
vedenja zaposlenih, ampak gre za zbiranje in uporabo podatkov, ki so nam v pomoc¢ pri
vodenju zaposlenih, povecevanju uspesnosti in izboljSanju klime.

Gilmer (1969, str. 76-77) opisuje tri glavne nacine merjenja organizacijske klime. To so:

e neformalni opisi;
e sistemati¢no zbrana opazanja ljudi znotraj zdruzbe,

e ugotavljanje klime z vprasalniki.

Neformalni opisi vsebujejo sodbe o delovanju zdruzbe in o reakcijah ¢lanov te zdruZbe.
Podatki so dobljeni na osnovi opazovanj, zapiskov, okroznic in so zelo subjektivne narave,
kljub temu pa ponujajo osnovno informacijo oziroma obcutek za klimo v zdruzbi.

Druga vrsta podatkov so sistemati¢no zbrana opazanja ljudi znotraj zdruzbe. Vsak
posameznik organizacijsko klimo dojema na svoj nacin, ki je odvisen od preteklih
izkuSenj, od okolja, iz katerega izhaja, in njegovega na¢ina dozivljanja. Tu je pomemben
predvsem nacin, kako posameznik zaznava zdruzbo, in vloga, ki jo igra v njej. Tudi ti
podatki so precej subjektivni.

Ugotavljanje organizacijske klime je na podlagi lastnega dozivljanja situacije lahko precej
nezanesljivo, zato je najprimerneje, ¢e ugotavljamo klimo z vpraSalniki, v katerih so
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trditve, vpraSani pa izrazajo svoje dozivljanje tako, da oznaci stopnjo strinjanja z navedeno
trditvijo. Dobljene rezultate je potrebno analizirati in tako pridemo do ustreznih sklepov.

Lipicnik (1997, str. 66-67) celotno tehnologijo proucevanja klime z vpraSalniki deli na
naslednje korake:

e pripravljalna dela;

e sestava vpraSalnika;

e zbiranje odgovorov;

e analiza odgovorov,

e predstavitev rezultatov in

e nacrtovanje akcij.

Pripravljalna dela vkljucujejo ugotavljanje potrebnosti preucevanja organizacijske klime,
moznosti financiranja, pripravljenost ljudi za sodelovanje, predvidevanje uporabnosti
rezultatov in nacin zbiranja podatkov. Ta faza vkljucuje tudi ugotavljanje tehni¢nih vidikov
preucevanja klime. Sledi sestava vprasalnika, kjer skuSamo ugotoviti vse vsebinske vidike
preucevanja klime. Skupaj z vodstvom ugotovimo kriticne tocke (dimenzije) v
organizacijski klimi, ki nas zanimajo in jih bomo uporabili pri oblikovanju vprasanj oz.
trditev. Naslednji korak je zbiranje odgovorov. Ta korak je tehni¢no nezahtevna stopnja.
Ljudje vpisujejo svoje odgovore, kot zahtevajo navodila. OsredotoCiti se moramo na
zagotovitev anonimnosti. Temu sledi analiza odgovorov, ki je zelo pomemben korak pri
preucevanju organizacijske klime. VpraSalnik mora biti sestavljen tako, da omogoca
ustrezne statistiCne analize, s pomocjo katere lahko registriramo znacilne dimenzije klime.
Naslednji korak je predstavitev rezultatov. Tukaj moramo biti zelo previdni, saj so rezultati
lahko precej drugacni od tistih, ki jih je vodstvo pricakovalo. To lahko pomeni, da vodstvo
dozivlja in dojema klimo povsem drugace kot vecina v zdruzbi ali pa se klimi Se ni
prilagodilo. Konc¢ni rezultat preuCevanja klime je nacrtovanje akcij za izboljSanje
organizacijske klime. Zavedati se je potrebno, da z vsakim raziskovanjem klime v zdruzbi
vzbudimo v ljudeh pricakovanja, zato ne smemo ostati le pri raziskavah.

Na podroc¢ju preucevanja in merjenja organizacijske klime ter zadovoljstva zaposlenih se je
v slovenskem gospodarstvu izoblikoval projekt SiOK (slovenska organizacijska klima), ki
je postal standard za tovrstne raziskave. Vodilna ideja projekta je primerjalno raziskovanje
organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih v slovenskih podjetjih z namenom
povecevanja zavedanja o pomenu klime in ustreznih metod za njen razvoj. Temeljni
principi delovanja so: primerljivost, periodi¢nost, kvantitativnost. Merjenje poteka na
osnovi standardiziranega vprasalnika, kjer s pomocjo 5-stopenjske ocenjevalne lestvice
izrazamo stopnjo strinjanja s posameznimi trditvami, ki se nanaSajo na posamezne
dimenzije organizacijske klime in na zadovoljstvo s posameznimi vidiki dela (Porocila
SiOK).
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Tudi v Solah preucevanje klime pomeni ugotavljanje njenih znacilnih dimenzij, vzrokov za
njen nastanek in posledic, ki jih ima na vedenje ljudi oziroma uporabo njihovih
zmogljivosti. Ucitelji se na Soli razlicno pocutijo in svojo ustanovo razli¢no zaznavajo.
Nekateri so zadovoljni, drugi spet ne. Odvisno je od tega, kako posamezniki v Soli
zadovoljijo svoje potrebe in kaksna so pricakovanja. Ce se njihova pri¢akovanja izpolnijo
in se v Soli dobro pocutijo, potem je klima dobra. Kadar mislijo, da njihova pri¢akovanja
niso izpolnjena, potem klimo zaznavajo kot slabo (Triller, 1997, str. 22).

1.4 Spreminjanje organizacijske klime

Kadar je klima v zdruzbi neugodna, jo je potrebno spremeniti. To je osnovni namen
ugotavljanja organizacijske klime. Neugodnost ali ugodnost klime presojamo glede na
cilje, ki jih zelimo doseci. Pri zaposlenih moramo spremeniti nac¢in dozivljanja situacij in
jih usmeriti v nacin reagiranja, s katerim bodo lahko dosegli zastavljene cilje (Lipi¢nik,
1997, str. 68).

Spremembe organizacijske klime so pogojene tudi z Zivljenjskim ciklom zdruzbe. Na
zacetku delovanja zdruzbe se oblikuje dolo¢ena klima, z nadaljnjim razvojem in rastjo
zdruZzbe pa se pojavi potreba po spreminjanju klime. Ko se zdruzba najde v tezavah, je
nujna sprememba klime. Tudi okolje, v katerem zdruzba deluje in ho€e preziveti, narekuje
spremembo Klime. Spremeniti klimo pomeni spremeniti dozivljanje dolo¢enih bistvenih
situacij tako, da pri delavcih izzovemo Zeleni na¢in odzivanja, ki omogoc€a doseganje
postavljenih ciljev (Lipicnik, 1998, str. 79).

Mihali¢eva (2006, str. 257) pa pravi, da so poleg sistemskih sprememb potrebne predvsem
spremembe stanja zavesti ljudi, pri ¢emer je potrebno spremeniti mentaliteto in posledi¢no
reagiranje zaposlenih. Proces ustvarjanja Zelene klime tako vkljuCuje tudi spremembe v
pogojih dela, delovnih okoli§¢inah, priprave zaposlenih na druga¢no dojemanje pojavov in
spreminjanje vedenja, lahko tudi zamenjavo vodje posameznega oddelka.

Pri preucevanju klime se je smiselno vprasati, na kakSen nacin se klima pravzaprav lahko
spreminja. Poznamo ve¢ nadinov spreminjanja klime. Najpogosteje se klima spreminja
nekontrolirano, nezavedno, kar sama od sebe, vendar ne tudi naklju¢no. Tako spreminjanje
klime je v nasprotju z Zeljami vodstva zdruzbe in ima lahko zaradi tega slabe posledice.
Klima se lahko spreminja tudi z navodili in dekreti, s katerimi poskusamo regulirati
obnaSanje posameznikov. Poznamo tudi spreminjanje z neposrednim delom,
pojasnjevanjem, prepricevanjem, dokazovanjem. Tovrstni na¢in se uporablja takrat, kadar
doloc¢enih dimenzij klime ne moremo reSevati s predpisi. Te dimenzije so predvsem tiste,
kjer prihajajo do izraza odnosi med ljudmi (Lipi¢nik, 1997, str. 68-69).
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Spreminjanje Solske klime je proces, ki je povezan s spreminjanjem temeljnih prepricanj,
vrednot in izkuSenj uciteljev. Pri tem je bistvenega pomena, kako so ucitelji motivirani za
spremembe. Faktorji, ki so pogoj za uvajanje sprememb na Solah, so (Dalin, Rolff &
Kleekamp, 1993, str. 243):

e ugotavljanje resni¢nih potreb uciteljev;

e sodelovanje vseh uciteljev v odkrivanju in definiranju idej,
e ugotavljanje razpolozljivih kapacitet za spremembo in

e ustrezno vodenje.

Odpor do sprememb pa se pojavi takrat, ko so ogrozene uciteljeve temeljne potrebe.
Utitelji imajo razli¢ne potrebe. Stiri potrebe so univerzalne:

e potreba po jasnih pricakovanjih;

e potreba po varnosti;

e potreba po socialni interakciji in

e potreba po kontroliranju delovnega okolja in dogajanja.

Spremembe, ki ignorirajo te Stiri potrebe, so obsojene na propad in lahko izzovejo moralne
probleme. Odpori do sprememb se pojavijo tudi takrat, ko so predlagane reSitve v
nasprotju z normami Sole.

1.5 Organizacijska klima in sorodni pojmi

1.5.1 Organizacijska klima in organizacijska kultura

V literaturi najdemo veliko ve¢ zapisanega na temo organizacijska kultura kot
organizacijska klima. Ljudje in tudi nekateri avtorji Se vedno zamenjujejo oba pojma.
Organizacijska kultura je znacilen duh zdruzbe in skupek preprianj njenih ¢lanov. Odraza
se v vrednotah in normah, ki veljajo za nacin vedenja posameznikov, medsebojnega
komuniciranja in vrsto razvijanja delovnih odnosov (Mihali¢, 2006, str. 255).

»Organizacijska kultura je vzorec temeljnih domnev, ki jih je kaka skupina iznasla, odkrila
ali razvila, ko se je ucila spopadati s problemi eksterne adaptacije in interne integracije,
vzorec, ki se je pokazal dovolj dober, da ga ocenjujejo kot ustreznega, zato nove Clane
ucijo po tem vzorcu dojemati, misliti in Cutiti te probleme« (Schein, 1992, str. 177).

Pojem organizacijske klime in organizacijske kulture je preuceval tudi Konrad ter ugotovil,
da je po Schneiderju konstrukt kulture globlji, klima pa naj bi bila le odsev kulture. Poleg
tega naj bi bil pojem kulture bolj globalen, usmerjen v preteklost (tradicijo) in prihodnost,

medtem ko je pojem klime bolj analiti¢en, usmerjen v opisovanje sedanjega stanja in
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izkoris¢anje kvantitativnih metodologij raziskovanja (vprasalniki), po drugi strani pa se za
raziskovanje organizacijske kulture uporablja kvalitativna metodologija (analiza jezika,
obredov, mitov itd.). Konrad pravi, da je sticna to¢ka klime in kulture v tem, da obe
poskusata razlagati doloCenost ¢lovekovega vedenja v zdruzbi ter se zanimata za posledice
vplivov zdruzbe na vedenje njenih ¢lanov (Lipi¢nik, 1998, str. 80-81).

Kav¢i¢ pravi, da se pojem kultura razlikuje od pojma klime, vendar kljub temu najdemo
sticne toCke. Obe se ukvarjata s subjektivnimi zaznavami dogajanj v zdruzbi, vplivata na
obnasanje ljudi v zdruzbi in sta posledici njihovega vedenja. Obstajata na ravni zdruzbe kot
celote, pa tudi na ravni njenih posameznih delov sta relativno stabilni (v Mozina et al.,
1994, str. 191).

Poleg sti¢nih tock pa je potrebno poznati tudi njune razlike. Osnovna razlika med klimo in
kulturo je Ze v samem izvoru. Organizacijska klima izhaja iz psihologije, medtem ko
organizacijska kultura izhaja iz kulturne antropologije in etnologije. Klima opisuje realnost
v zdruzbi, kot jo dozivljajo njeni Clani. Na drugi strani pa se kultura ukvarja z objektivnimi
pojavi, ki obstajajo, ne glede na to, ali se jih ¢lani zdruZzbe zavedajo ali ne (Kav¢i¢ v
Mozina et al., 1994, str. 191).

Ce strnemo vse skupaj, potem lahko reemo, da organizacijska kultura predstavlja
vrednote, norme in na¢ine obnaSanja, ki so lastne samemu podjetju in zato primerjave med
podjetji niso smiselne. Vsaka zdruzba ima svojo kulturo, ki se razlikuje od kultur drugih
podjetij. Klima pa je pojem, ki se nanasa na zaznave, ki jih imajo zaposleni o dogodkih,
postopkih, pravilih in odnosih v zdruzbi.

Tabela 1: Primerjava pojmov organizacijska kultura in organizacijska klima

DISCIPLINA ORGANIZACIJSKA ORGANIZACIJSKA
KULTURA KLIMA
Veda antropologija, sociologija psihologija

Casovna usmerjenost preteklost, prihodnost sedanje stanje

Metoda kvalitativna kvantitativna
Usmeritev V 0pis zdruzbe v primerjavo med zdruzbami

Nivo preucevanja vrednote, norme, na¢ini zaznave dogodkov,

obnasanja postopkov, pravil, odnosov

Vir: M. Cernetic¢, Poglavja iz sociologije organizacije, 1997, str. 268
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2 PREDSTAVITEV OSNOVNE SOLE VELIKI GABER

2.1 O Soli

Osnovna $ola Veliki Gaber je javni vzgojno-izobraZzevalni zavod s sedezem v Velikem
Gabru. V sestavo zavoda spada tudi Vrtec Soncnica, ki obsega dve enoti vrtca, in sicer
enoto Marjetica in enoto Soncnica.

Skupna povrsina vseh prostorov na Soli, namenjenih za pouk, znaSa 2620 m2. Zgradba je
sestavljena iz treh delov. Najstarejsi, srednji del, je bil zgrajen leta 1972, telovadnica z
jedilnico leta 1979, knjiznica in novi del pa leta 2001. Prostorski pogoji Se zadoS¢ajo
potrebam Sole. Na voljo je 11 ucilnic za pouk, manjSa ucilnica za nivojski pouk
matematike, telovadnica, ra¢unalniika ucilnica ter knjiznica s &italnico. Solska kuhinja
ustreza pogojem HACCP. Vsi ucenci Sole lahko malicajo v jedilnici Sole (Osnovna Sola
Veliki Gaber, 2011, str. 3).

Finan¢ne pogoje za delo zavoda zagotavljata ustanovitelj Ob¢ina Trebnje in drzava. Zavod
pridobiva sredstva za delo iz javnih sredstev, sredstev ustanovitelja, placil starSev za
storitve v predSolski vzgoji, sredstev od prodaje storitev in izdelkov ter donacij, prispevkov
sponzorjev in iz drugih virov. Javnim Solam se zagotavljajo sredstva v skladu z normativi
in standardi, ki jih dolo¢a minister. Normativi in standardi obsegajo u¢no obveznost
strokovnih delavcev, delovno oziroma u¢no obveznost ravnatelja, merila za oblikovanje
svetovalne sluzbe, knjiznice, administrativno-racunovodske in tehni¢ne sluzbe ter merila
za oblikovanje oddelkov in skupin, za vrednotenje materialnih stroSkov ter standarde za
prostor in opremo.

Vzgojno-varstveno enoto (VVE) pri OS Veliki Gaber je ustanovila Ob¢ina Trebnje.
Vzgojno-varstvena dejavnost se je pricela izvajati leta 1979. Danes je vrtec v prizidku
osnovne Sole, ki je bil zgrajen leta 2001. Pri oblikovanju vrtca sodelujejo vse strokovne
delavke vrtca in starSi, ki imajo po enega predstavnika iz vsakega oddelka tudi v svetu
starSev OS. V svetu Sole je zastopan predstavnik delavcev vrtca in predstavnik sveta
starSev.

2.2 Vizija, poslanstvo in cilji

Vizija OS Veliki Gaber je Sistematiéno razvijati pristope, ki vodijo h kakovostnemu
poucevanju in ucenju ter vzgajanju ucencev.

Vizija Vrtca Sonénica pri OS Veliki Gaber je Z roko v roki za zdravo, varno, ustvarjalno in
spodbudno otrokovo okolje. Prednostne naloge vrtca so razvijanje kulturnih navad in

bontona, razvijanje kvalitetne bralne kulture, omejevanje poseganja starSev v avtonomijo
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vzgojitelja oziroma strokovnih delavk, razvijanje gibalnih sposobnosti ter izboljSanje
medsebojnih odnosov v oddelku in prepreevanje agresije med otroki.

Cilji Sole izhajajo iz ciljev osnovnoSolskega izobrazevanja, ki so zapisani v Zakonu o
vZgoji in izobrazevanju in so:

e zagotavljanje sploSne izobrazbe vsemu prebivalstvu;

e vzpodbujanje skladnega, spoznavnega, Custvenega, duhovnega in socialnega razvoja
posameznika;

e razvijanje pismenosti ter sposobnosti za razumevanje, sporocanje in izrazanje v
slovenskem jeziku, na obmocjih, ki so opredeljena kot narodnostno mesana, pa tudi v
italijanskem oziroma madzarskem jeziku;

e vzpodbujanje zavesti 0 integriteti posameznika;

e razvijanje zavesti o drZzavni pripadnosti in narodni identiteti in vedenja o zgodovini
Slovenije in njeni kulturi;

e vzgajanje za obce kulturne in civilizacijske vrednote, ki izvirajo iz evropske tradicije;

e vzgajanje za medsebojno strpnost, spostovanje drugacnosti in sodelovanje z drugimi,
spostovanje ¢lovekovih pravic in temeljnih svobos¢in in s tem razvijanje sposobnosti
za zivljenje v demokrati¢ni druzbi;

e doseganje mednarodno primerljivih standardov znanja in pridobivanje znanj za
nadaljevanje Solanja;

e pridobivanje splosnih in uporabnih znanj, ki omogocajo samostojno, ucinkovito in
ustvarjalno soocenje z druzbenim in naravnim okoljem in razvijanje kriticne moci
razsojanja;

e razvijanje in ohranjanje lastne kulturne tradicije;

e seznanjanje z drugimi kulturami in ucenje tujih jezikov;

e omogocanje osebnostnega razvoja ucencev v skladu z njihovimi sposobnostmi in
zakonitostmi razvoja;

e razvijanje nadarjenosti in usposabljanje za doZivljanje umetniSkih del in za umetniSko
1zrazanje ter

e oblikovanje in spodbujanje zdravega nacina zivljenja in odgovornega odnosa do
naravnega okolja.

Temeljni cilji predSolske vzgoje so opredeljeni v Zakonu o vrtcih:

e razvijanje sposobnosti, razumevanja in sprejemanje sebe in drugih;

e razvijanje sposobnosti za dogovarjanje;

e upostevanje razli¢nosti in sodelovanje v skupinah;

e razvijanje sposobnosti prepoznavanja Custev in spodbujanje Custvenega dozivljanja in

1zrazanja;
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neodvisnega misljenja;

e spodbujanje jezikovnega razvoja in u¢inkovito in ustvarjalno uporabo govora, kasneje
pa tudi branja in pisanja;

e spodbujanje umetniSkega dozivljanja in izrazanja,

e spodbujanje gibalnih sposobnosti in spretnosti;

e posredovanje znanj razli¢nih podrocij znanosti in vsakodnevnega zivljenja in

e razvijanje samostojnosti in higienskih navad pri skrbi za zdravje.

Cilj dela v vrtcu pa je zagotoviti kvalitetno vzgojno-izobrazevalno delo v oblikah, metodah
in vsebinah, ki najbolj ustrezajo potrebam in razvojnim zmoznostim predsolskih otrok.
Temeljna naloga vrtca je pomo¢ starSem pri celoviti skrbi za otroke, izboljSanje kvalitete
zivljenja druzine in otrok ter ustvarjanje pogojev za razvoj telesnih in duSevnih
sposobnosti.

Nacrtovanje vzgojnega dela je posledica opazovanja otrok, ki je zlasti pomembno v
uvajalnem obdobju, ko pride v vrtec nova skupina. Na podlagi interesov otrok, Zelja in
pobud starSev, z upostevanjem ciljev in nacel ter trenutnih situacij, ki se pokazejo, se
nacrtujejo dejavnosti iz razliénih podrocij. V vrtcu se nacrtuje delo po tematskih sklopih.

2.3 Kader

Na 3oli je zaposlenih 45 delavcev. Od tega je 19 uciteljev, 4 vzgojiteljice, 8 vzgojiteljic
pomocnic, defektologinja, svetovalna delavka, ravnateljica, pomocnica ravnateljice,
racunovodkinja, poslovna sekretarka, hi$nik, 3 Cistilke in 4 kuharice.

2.4 1zobraZevalni programi in izpopolnjevanja

Strokovno izobrazevanje in izpopolnjevanje pomembno vpliva na strokovno, didakti¢no in
metodi¢no izboljSevanje dela v vrtcu ali Soli, zato mu namenjajo posebno skrb in
pozornost. S stalnim izobrazevanjem dopolnjujejo znanje z novimi dognanji znanosti in
stroke, hkrati pa gradijo in ohranjajo pozitivno lastno strokovno identiteto in strokovno
anatomijo.

Pravico do izobraZevanja ima vsak delavec v obliki udelezbe na §tudijskih skupinah ZRSS.
Do tri dni si izbere vsak delavec sam po lastni izbiri iz Kataloga za stalno strokovno
izpopolnjevanje ali iz drugih ponudb izobrazevanja, udelezbo pa potrdi ravnateljica. Dva
dneva pa sta predvidena za skupno izobrazevanje za vse strokovne delavce. Predviden
program skupnega izobrazevanja za strokovne delavce vrtca in Sole v Solskem letu 2011/12
je uporaba programa Lopolis in E-kompetentna $ola.
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3 RAZISKAVA ORGANIZACIJSKE KLIME NA OS VELIKI GABER

3.1 Metodologija raziskave

V empiricnem delu diplomskega dela bom s pomocjo vprasalnika analizirala
organizacijsko klimo na Osnovni Soli Veliki Gaber. Pri sestavi vprasalnika sem si
pomagala s projektom raziskovanja in spremljanja organizacijske klime v slovenskih
organizacijah (SiOK) in ga prilagodila za potrebe Sole. Pred izvedbo raziskave pa je bilo
potrebno pridobiti dovoljenje ravnateljice.

Pred zacetkom raziskave sem izpostavila dve hipotezi, ki ju bom z dobljenimi rezultati
potrdila ali ovrgla.

HIPOTEZA 1: Organizacijska klima je pozitivna.

S prvo hipotezo preverjam, kaksna je organizacijska klima na Osnovni Soli Veliki Gaber.
Za preucevanje te hipoteze sem se odlocila, saj pricakujem, da bo skupno organizacijska
klima pozitivna. Poleg tega bom z vprasalnikom preverjala tudi, ali obstajajo razlike med
skupinami zaposlenih, pri ¢emer menim, da velikih razlik med posameznimi skupinami
zaposlenih ne bo.

HIPOTEZA 2: Odnosi med zaposlenimi so dobri.

Za preucevanje druge hipoteze sem se osredotocCila na eno izmed dimenzij organizacijske
klime, in sicer na dimenzijo odnosov med zaposlenimi. To dimenzijo sem izbrala zato, ker
pri oceni notranjih odnosov pri¢akujem nekoliko slabSe rezultate, poleg tega pa menim, da
lahko pride do razlik tudi med skupinami zaposlenih in razlik pri odgovorih na posamezne
trditve.

Vprasalnik je sestavljen iz treh delov. Na zacetku so vpraSanja, ki se nanaSajo na
demografske znalilnosti anketirancev, kot so spol, starost, doseZena stopnja izobrazbe,
skupna delovna doba na Osnovni $oli Veliki Gaber in delovno mesto. V drugem delu je 66
trditev v okviru posameznih dimenzij organizacijske klime, pri katerih anketiranci s
pomoc¢jo navedene lestvice izrazijo svoje strinjanje oziroma nestrinjanje s posamezno
trditvijo. Na voljo so imeli naslednje moznosti: 1 (sploh se ne strinjam), 2 (delno se
strinjam), 3 (niti da niti ne), 4 (veinoma se strinjam) in 5 (popolnoma se strinjam). V
zadnjem delu vpraSalnika je 9 trditev, ki se nanasajo na zadovoljstvo posameznika z
razliénimi vidiki dela.

Anketiranje je potekalo v januarju 2012, in sicer sem ga izvedla na konferenci uciteljskega

zbora. Pri anketiranju je bila zagotovljena popolna anonimnost, udelezba pa je bila
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prostovoljna. Pripravila sem posebno Skatlo, v katero so anketiranci vracali izpolnjene
vprasalnike. Podatke, pridobljene s pomocjo vprasalnika, sem statisticno obdelala s
pomocjo programa Microsoft Office Excel. Na podlagi opravljene analize sem dobila
vpogled v organizacijsko klimo na Osnovni Soli Veliki Gaber.

3.2 Analiza in interpretacija

Vprasalnike sem razdelila med ucitelje, vzgojitelje, pomocnike vzgojiteljev in druge
zaposlene na Osnovni Soli Veliki Gaber. Skupaj sem razdelila 42 vpraSalnikov. Nazaj sem
dobila izpolnjenih 31 vprasalnikov oziroma je 74 % zaposlenih odgovorilo nanje. 11
vprasalnikov oziroma 26 % zaposlenih vprasalnika ni vrnilo. Trem zaposlenim
vprasalnikov nisem razdelila zaradi bolniske ali porodniske odsotnosti.

3.2.1 Analiza demografskih podatkov

Med sodelujo¢imi so bili 4 moski, kar je 13 % anketirancev, in 27 zensk, kar je 87 %
anketirancev (Slika 1). V $oli tudi sicer prevladuje Zenski delez populacije.

Slika 1: Delez anketirancev po spolu v %

mMOSKI  ZENSKI

87%

Med sodelujo¢imi je bilo najve¢ anketirancev (11 ali 35 %) starih od 31 do 40 let. 8
anketirancev ali 26 % je bilo starih od 41 do 50 let. Sledijo jim zaposleni, ki so stari od 26
do 30 let (6 ali 19 %), prav tolikSen odstotek anketirancev pa je starih nad 51 let. Oseb, ki
so stare do 25 let, med anketiranci ni bilo. Delez anketirancev po starosti prikazuje Slika 2.
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Slika 2: Delez anketirancev po starosti

NAD 51 LET 19
OD 41 DO 50 LET 26
OD 31 DO 40 LET | 35
OD 26 DO 30 LET | 19
DO 25 LET | 0
0 1IO 20 30

40

m DO 25 LET
OD 26 DO 30 LET
OD 31 DO 40 LET
mOD 41 DO 50 LET
B NAD 51 LET

Med sodelujo¢imi je najve¢ anketirancev imelo dokonc¢ano visoko Solo ali univerzo (13 ali
42 %). 10 anketirancev ali 32 % je imelo dokoncano srednjo Solo, 5 anketirancev ali 16 %
je imelo dokoncano visjo Solo, 3 ali 10 % pa poklicno Solo. Oseb z visjo izobrazbo od

univerzitetne med anketiranci ni bilo (Slika 3).

Slika 3: Delez anketirancev glede na stopnjo izobrazbe

VEC | o
VISOKA SOLA ALI UNIVERZA 42 POKLICNA SOLA
SREDNJA SOLA
VISJA SOLA 16 .y
m VISJA SOLA
SREDNJA SOLA 32 B VISOKA SOLA ALI UNIVERZA
. m VEC
POKLICNA SOLA 10
0 10 20 30 40 50

Najvec anketirancev (8 ali 26 %) ima od 11 do 15 let delovne dobe. Prav toliko jih je takih
z do dve leti delovne dobe. 6 anketirancev ali 19 % ima nad 25 let delovne dobe. 3
anketiranci ali 10 % ima od 16 do 20 let delovne dobe. Prav toliko jih je takih z od 6 do 10
let delovne dobe. 2 anketiranca (6 %) imata od 3 do 5 let delovne dobe, 1 (3 %) pa ima od

21 do 25 let delovne dobe na Osnovni $oli Veliki Gaber (Slika 4).
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Slika 4: Delez anketirancev glede na delovno dobo

NAD 25 LET 19
OD 21 DO 25 LET 3 DO 2 LETI
OD 16 DO 20 LET 10 B OD3DOSLET
mOD6 DO 10 LET
OD 11 DO 15 LET 26
OD 11 DO 15 LET
OD 6 DO 10 LET 10 OD 16 DO 20 LET
EmOD 21 DO 25 LET
OD3DOS5 LET 6
B NAD 25 LET
DO 2 LETI 26
| | | | | |
0 5 10 15 20 25 30

Med anketiranci je bilo najve¢ uditeljev (14 oz. 45 %), vzgojiteljev in pomo¢nikov
vzgojiteljev je 7 0z. 23 %. 10 oz. 32 % zaposlenih opravlja drugo delo (kuharica, Cistilka,
administrativna dela, hi$nik). DeleZ anketirancev glede na delovno mesto prikazuje Slika 5.

Slika 5: Delez anketirancev glede na delovno mesto

DRUGO 32
_ UCITEU
VZGOJITELJ, POMOCNIK VZGOJITELIA 23 VZGOJITEL, POMOCNIK
VZGOJITELJA
| m DRUGO
UCITELS 45
I

3.2.2 Analiza dimenzij organizacijske klime

Rezultati raziskave organizacijske klime na Osnovni Soli Veliki Gaber so prikazani v Sliki
6. Ta prikazuje povprecne vrednosti posameznih dimenzij organizacijske klime, ki se
nanasajo na vse anketirance, prikazane pa so tudi povpre¢ne ocene, ki se nanaSajo na
posamezne skupine zaposlenih, razvrienih glede na posamezna delovna mesta. Ce
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komentiram najprej skupne rezultate analize, ugotavljam, da so zaposleni v povpre¢ju
najbolje ocenili dimenzijo vodenje. Povpreéna ocena je zelo visoka in znaSa 4,48. Sledijo
dimenzije odnos do kakovosti (4,38), strokovna usposobljenost in ucenje (4,36),
poznavanje poslanstva, vizije in ciljev (4,36), razvoj kariere (4,3), organiziranost (4,2),
notranje komuniciranje in informiranje (4,07), pripadnost organizaciji (4,06), inovativnost,
iniciativnost (4,05) ter motivacija in zavzetost (4,03). Najslabse pa so zaposleni ocenili
dimenziji notranji odnosi (3,88) in nagrajevanje (3,54).

Slika 6: Povprecne vrednosti posameznih dimenzij organizacijske klime in njihove razlike
glede na delovno mesto

Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev
Notranje komuniciranje in informiranje
Inovativnost, iniciativnost
Odnos do kakovosti
Razvoj kariere
g [—— |

Strokovna usposobljenost in ucenje
Motivacija in zavzetost

ot o [ |
Vodenje

eepadnost v e

Organiziranost

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

Drugi Vzgojitelji, pomo¢niki vzgojitelja ~ ® U¢itelji ~ ® Vsi anketirani

Primerjava rezultatov med posameznimi skupinami zaposlenih pokaze (glej Sliko 6), da so
organizacijsko klimo na $oli najbolje ocenili ucitelji, saj so vse dimenzije razen dimenzijo
motivacija in zavzetost ocenili bolje kot vzgojitelji, njihovi pomo¢niki in ostali zaposleni.
Vecino dimenzij organizacijske klime pa so najslabse ocenili zaposleni, ki so glede na
delovno mesto razvrsceni v skupino Drugi. Najvecje razlike med skupinami je opaziti pri
dimenzijah razvoj kariere, nagrajevanje ter notranje komuniciranje in informiranje.
Najbolje jih ocenjujejo ucitelji, nekaj slabSe vzgojitelji in pomocniki, najslabse pa drugi

25



zaposleni. V nadaljevanju sledi prikaz povpre¢nih ocen dimenzij organizacijske klime po
posameznih trditvah in skupinah zaposlenih.

3.2.2.1 Organiziranost

Dimenzija organiziranost je dokaj dobro ocenjena dimenzija (povpre¢na ocena 4,2). Iz
Slike 7 je razvidno, da imajo zaposleni jasno predstavo o tem, kaj se od njih pri delu
pricakuje in zahteva (4,48), zadolzitve in odgovornosti pa so jasno opredeljene (4,4). Pri
delitvi zaposlenih glede na delovno mesto zaposleni pri dolo¢enih trditvah niso imeli
enakih odgovorov. Vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev so trditev o zadolzitvah in
odgovornosti ocenili izredno dobro (4,85), ucitelji so jo ocenili s 4,5, drugi zaposleni pa
slabSe (4). Zaposleni se strinjajo, da se ravnateljica posvetuje z njimi, preden sprejme
odlocitev glede njihovega dela (4,39). Trditev, da se odloCitve vodstva sprejemajo
pravocasno, so anketiranci ocenili z oceno 4,29, trditev, da zaposleni sodelujejo pri
sprejemanju odlocitev o organizaciji dela, pa z oceno 4,22. To trditev so ucitelji ocenili z
oceno 4,5, vzgojitelji in pomoc¢niki vzgojiteljev z oceno 3,42, ostali zaposleni pa s 4,4.
Najslabse sta bili ocenjeni trditvi, da jim je dodeljeno le nekaj projektov, tako da se ne
ukvarjajo z ve€ projekti hkrati (3,97), in trditev, da zaradi pomanjkljivega nacrtovanja in
slabe organizacije pouk ne trpi (3,74). To trditev so ucitelji in vzgojitelji ter pomoc¢niki
vzgojiteljev ocenili z oceno 3,57, ostali zaposleni pa z oceno 4,1.

Slika 7: Povprecne vrednosti dimenzije organiziranost in njihove razlike glede na delovno
mesto

Ravnateljica se posvetuje z mano, preden sprejme

odlocitev glede mojega dela. 439

Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju odloCitev o
organizaciji dela na $oli (urnik dela,
razrednistvo,...).

Zaradi pomanjkljivega nacrtovanja in slabe

organizacije pouk oziroma delo ne trpi.
Drugi

Vzgojitelji

Odloc¢itve vodstva se sprejemajo pravocasno.
E— |
97

V nasi organizaciji so zadolzitve in odgovornosti m Vsi anketirani
44
Dodeljenih nam je le nekaj nalog in projektov, tako

jasno opredeljene.
da se ne ukvarjamo z ve¢imi hkrati.

Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se pri
nasem delu od nas zahteva, pri¢akuje.

4,48

10 15 20 25 30 35 40 45 50
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3.2.2.2 Pripadnost organizaciji

1z Slike 8 je razvidno, da se zaposleni v povprecju najbolj strinjajo s trditvijo, da zunaj Sole
pozitivnho govorijo o njej ter jo zagovarjajo (povpre¢na ocena 4,35). Z nekoliko niZjo
povprecno oceno, pa vendar Se vedno visoko, so anketiranci ocenili trditev, da pred kritiko
starSev Solo vedno zagovarjajo (4,19). Med nekoliko slabSe ocenjenimi trditvami so, da se
zaposleni veselijo prihoda na delo (3,96), da je zaposlitev v Soli varna in zagotovljena
(3,93) in da o stvareh, za katere so prepricani, da Skodijo njim in Soli, odkrito spregovorijo
(3,87). Pri delitvi zaposlenih glede na delovno mesto pa so pri vecini trditev odgovarjali
dokaj podobno. Najbolj opazne razlike so pri trditvi, da se zaposleni veselijo prihoda na
delo. To trditev so ucitelji ocenili s povprecno oceno 4,07, vzgojitelji in pomocniki
vzgojiteljev s 4,286, ostali zaposleni pa s 3,6. Odstopanja so tudi pri trditvi, da je
zaposlitev v organizaciji varna in zagotovljena. Ucitelji so trditev ocenili s povprecno
oceno 4,14, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 3,14, ostali zaposleni pa s 4,2. Trditev,
da zaposleni zunaj Sole govorijo o njej pozitivno ter jo zagovarjajo, so daleC najboljse
ocenili ucitelji (4,64), ostali zaposleni z oceno 4,3, vzgojitelji in pomocniki pa s 3,86.

Slika 8: Povprecne vrednosti dimenzije pripadnost organizaciji in njihove razlike glede na
delovno mesto

Pred kritiko (npr. starSev), naso Solo

vedno zagovarjamo.
4,19
Zaposleni se veselimo prihoda na delo.
Drugi

Zaposlitev v nasi organizaciji je varna Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev
oziroma zagotovljena.
3,93 u Uditelji

m Vsi anketirani
Zaposleni zunaj organizacije - Sole
pozitivno govorimo o njej ter jo

zagovarjamo. 435

O stvareh, za katere smo prepricani, da
lahko $kodijo Soli in nam, znamo
zaposleni odkrito spregovoriti.

I

,87

10 15 20 25 30 35 40 45 50

3.2.2.3 Vodenje

Iz Slike 9 je razvidno, da je vodenje najbolje ocenjena dimenzija. Vse trditve so ocenjene s

povprecno oceno nad 4, kar pomeni, da so zaposleni trditve ocenili z oceno 4 ali 5.

Najbolje je bila ocenjena trditev, da so zaposleni samostojni pri opravljanju svojega dela
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(povprecna ocena 4,77). Najslabse je bila ocenjena trditev, da se v Soli ravnateljica ne
posluzuje ukazovalnega pristopa vodenja (4,06). Zelo dobro so bile ocenjene tudi trditve,
da ravnateljica razume tezave in jih pomaga reSevati (4,61), da med ravnateljico in
zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi (4,65), da so naloge in zadolzitve, ki jih poda, jasne
in korektne (4,58) in da spodbuja zaposlene pri dajanju pobud in predlogov ter jih tudi
uposteva (4,58). Pri razdelitvi anketirancev glede na delovno mesto je do najvecjih
odstopanj priSlo pri trditvi, da se v Soli ravnateljica ne posluzuje ukazovalnega nacina
vodenja. U¢itelji so trditev ocenili s povprec¢no oceno 4,36, vzgojitelji in pomocniki s 4,86,
ostali zaposleni pa s 3,1. Trditev, da je ravnateljica zahtevna, a pravi¢na, so uéitelji ocenili
s povprecno oceno 4,14, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev prav tako s 4,14, ostali
zaposleni pa s 4,7. Najbolje ocenjeno trditev, da so zaposleni samostojni pri opravljanju
svojega delo, so ucitelji ocenili s 4,86, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,57, ostali
zaposleni pa s 4,8.

Slika 9: Povprecne vrednosti dimenzije vodenje in njihove razlike glede na delovno mesto

V nasi organizaciji - $oli se ravnateljica
ne posluzuje ukazovalnega pristopa
vodenja.

Ravnateljica je zahtevna, vendar
pravicna.

m 32
Ravnateljica vzpodbuja zaposlene pri
dajanju pobud in predlogov in jih tudi
uposteva. 4,58
Med ravnateljico in zaposlenimi Drugi
prevladujejo dobri odnosi. 4065
Vzgojitelji, pomo¢niki vzgojiteljev
Ravnateljica sprejema utemeljene m Ugitelji
pripombe na svoje delo. 23 . i
) m Vsi anketirani

Moje naloge in zadolzitve mi ravnateljica
posreduje jasno in korektno.

Ravnateljica razume tezave, povezane z
delom, in nam jih pomaga resevati.

10 15 20 25 30 35 40 45 50

Zaposleni smo samostojni pri opravljanju
svojega dela.

3.2.2.4 Notranji odnosi

Iz Slike 10 je razvidno, da je najbolje ocenjena trditev, da ravnateljica ceni njihovo delo
(povprecna ocena 4,32), najslabSe pa je ocenjena trditev, da se sodelavci med sabo ne
obrekujejo (2,97). Glede na povprecje so nekaj slabse ocenjene Se trditve, da se zaposleni
srecujejo in druZzijo izven delovnega ¢asa (3,74), da si zaposleni med seboj zaupajo (3,74)
in da so odnosi med zaposlenimi dobri (3,87). Med bolje ocenjenimi je trditev, da
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zaposleni med seboj sodelujejo, ne pa tekmujejo (4,19). Pri razdelitvi anketirancev glede
na delovno mesto so najslab$e ocenjeno trditev, da se sodelavci med seboj ne obrekujejo,
ucitelji ocenili s povprecno oceno 3,36, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 1,86, ostali
zaposleni pa s 3,4. Odstopanja med razli¢cnimi delovnimi mesti so tudi pri trditvi, da se
zaposleni srecujejo in druzijo izven delovnega casa. UCcitelji so to trditev ocenili s
povprecno oceno 4, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,29, ostali zaposleni pa s 3.

Slika 10: Povprecne vrednosti dimenzije notranji odnosi in njihove razlike glede na
delovno mesto

Zaposleni se srecujemo oziroma druzimo
tudi izven delovnega Casa.

Konflikte reSujemo sproti ter v skupno
korist.

Sodelavci se med sabo ne obrekujemo.

Zaposleni se znamo skupaj zabavati.
,06 Drugi

Zaposleni si medsebojno zaupamo. Vzgojitelji, pomo¢niki vzgojiteljev

u Ugitelji

Ravnateljica ceni nase delo. m Vsi anketirani

4,32

Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa

tekmujemo. 19

Odnosi med zaposlenimi so dobri.

V nasi organizaciji - Soli cenimo delo
svojih sodelavcev.
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3.2.2.5 Motivacija in zavzetost

Iz Slike 11 je razvidno, da je najbolje ocenjena trditev, da so v Soli pripravljeni na dodaten
napor, kadar se to od njih zahteva (povprecna ocena 4,26). NajslabSe ocenjena trditev je, da
se v Soli ceni dobro opravljeno delo (3,84). Dobro ocenjeni sta bili $e trditvi, da je delo
zanimivo in raznoliko, da imajo zaposleni veliko delovne motivacije (4,16) ter da se dober
delovni rezultat hitro opazi in je pohvaljen (4). Pri razdelitvi glede na delovno mesto vecjih
odstopanj pri trditvah med anketiranci ni. Trditev, da so v Soli zaposleni pripravljeni na
dodaten napor, kadar se to od njih zahteva, so ucitelji ocenili s povprecno oceno 4,07,
vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,71 in ostali zaposleni s 4,2. NajslabSe ocenjeno
trditev, da se v Soli ceni dobro opravljeno delo, so ucitelji ocenili z oceno 3,93, vzgojitelji
in pomocniki vzgojiteljev s 3,86, ostali zaposleni pa s 3,7.
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Slika 11: Povprecne vrednosti dimenzije motivacija in zavzetost in njihove razlike glede na
delovno mesto

V nasi organizaciji - Soli se ceni dobro

opravljeno delo.
pravi m 380

Dober delovni rezultat se hitro opazi in je

pohvaljen.
! m 4
Drugi

Vcasih nas motivira tudi graja, saj si

potem prizadevamo, da bolje opravimo Vzgojitelji, pomo¢niki vzgojiteljev
delo. m 39 a Uitcl

m Vsi anketirani

Delo je zanimivo in raznoliko, zato

imamo veliko delovne motivacije. m ahis

V nasi organizaciji - $oli smo pripravljeni
na dodaten napor, kadar se to pri delu
zahteva (prireditve, projekti,...

4,26
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3.2.2.6 Strokovna usposobljenost in ucenje

Iz Slike 12 lahko vidimo, da je najbolje ocenjena trditev, da Sola zaposlenim nudi dodatno
izobrazevanje in usposabljanje ter ga tudi spodbuja (povprecna ocena 4,61). Najslabse
ocenjena trditev je bila, da se zaposleni uéijo drug od drugega (4,09). Trditev, da se pri
usposabljanju upostevajo zelje zaposlenih, je bila ocenjena z oceno 4,42, trditev, da so v
Soli zaposleni le ljudje, ki so za opravljanje dela primerno usposobljeni, pa s 4,32. Pri
razdelitvi glede na delovno mesto lahko vidimo, da je najve¢ odstopanj pri trditvi, da se
zaposleni ucijo drug od drugega. Ucitelji so to trditev ocenili s povprecno oceno 4,35,
vzgojitelji in pomo¢niki vzgojiteljev s 4,42, ostali zaposleni pa s 3,5. Najmanj odstopan;j je
pri trditvi, da Sola zaposlenim nudi izobraZevanje in usposabljanje ter ga spodbuja. U¢itelji
so trditev ocenili s 4,57, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,71, ostali zaposleni pa s
4.6.
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Slika 12: Povprecne vrednosti dimenzije strokovna usposobljenost in ucenje in njihove
razlike glede na delovno mesto

Pri usposabljanju in izobraZevanju se
upostevajo tudi zelje zaposlenih.
4,42

Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so za
opravljanje svojega dela primerno
usposobljeni.

1

Drugi
32 g

Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev

m Ucitelji

Organizacija - $ola zaposlenim nudi ter
spodbuja dodatno izobrazevanje in m Vsi anketirani
usposabljanje.

Zaposleni se u¢imo drug od drugega.

9
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3.2.2.7 Nagrajevanje

Iz Slike 13 je razvidno, da je najbolje ocenjena trditev, da ravnateljica zaposlene pogosto
pohvali za uspe$no opravljeno delo (povpre¢na ocena 4,29). Najslabse je ocenjena trditev,
da sedanji sistem nagrajevanja spodbuja delavce k dobremu delu (2,77). Trditev, da je
nagrajevanje za uspesno opravljeno delo pravi¢no, je ocenjena s 3,38, trditev, da zaposleni
prejemajo placo, ki je enakovredna pla¢i na trzis¢u, z oceno 3,58, trditev, da za slabo
opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma kazen, pa s 3,35. Pri razdelitvi anketirancev
glede na delovno mesto so razlike opazne pri vseh trditvah. Najslabse ocenjeno trditev, da
sedanji sistem nagrajevanja spodbuja delavce k dobremu delu, so uditelji ocenili s
povprecno oceno 3,28, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev z 2,14, ostali zaposleni pa z
2,5. NajboljSe ocenjeno trditev, da ravnateljica pogosto pohvali uspesno opravljeno delo,
so ucitelji ocenili z oceno 4,64, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,42, ostali
zaposleni pa s 3,7. Trditev, da za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma kazen,
so ucitelji ocenili z oceno 3,92, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev z 2,28, ostali
zaposleni pa s 3,3. Trditev, da je nagrajevanje za uspesno delo pravi¢no, so ucitelji ocenili
s 3,78, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev z 2,71, ostali zaposleni pa s 3,3. Trditev, da
zaposleni prejemajo placo enakovredno ravni pla¢ na trzisc¢u, so ucitelji ocenili s 3,78,
vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,42, ostali zaposleni paz 2,7.
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Slika 13: Povprecne vrednosti dimenzije nagrajevanje in njihove razlike glede na delovno
mesto

Nagrajevanje za uspe$no opravljeno delo
je pravicno.

Zaposleni prejemamo placo, ki je
enakovredna ravni pla¢ na trzis¢u.

Dodatne obremenitve z delom

Drugi
(nadomescanja) se ustrezno vrednotijo. g
3,87 o s -
Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev
Sedanji sistem nagrajevanja spodbuja m Ucitelji
delavce k dobremu delu. . -
A7 m Vsi anketirani

Ravnateljica pogosto pohvali uspesno

oo R
Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna
graja oziroma kazen. m
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3.2.2.8 Razvoj kariere

Iz Slike 14 je razvidno, da so vse trditve ocenjene s priblizno enako povprecno oceno.
NajslabSe ocenjena trditev je, da imajo zaposleni moZnost napredovanja v nazive
(povpre¢na ocena 4,19). Najbolje pa je ocenjena trditev, da so kriteriji za napredovanje
jasni vsem zaposlenim (4,38). Trditev, da ravnateljica spodbuja zaposlene k razvoju kariere
na osnovi razgovorov, je bila ocenjena z oceno 4,29, trditev, da so zaposleni zadovoljni z
dosedanjim osebnim razvojem, pa z oceno 4,32. Pri razdelitvi zaposlenih glede na delovno
mesto je najvecje odstopanje mogoce opaziti pri trditvi, da so kriteriji za napredovanje
jasni vsem zaposlenim. Ucitelji so trditev ocenili s povpre¢no oceno 4,85, vzgojitelji in
pomoc¢niki s 4,57, ostali zaposleni pa s 3,6. Trditev, da imajo zaposleni moZnost
napredovanja v nazive, so ucditelji ocenili s 4,78, vzgojitelji in pomoc¢niki vzgojiteljev s
4,14, ostali zaposleni pa s 3,4.



Slika 14: Povprecne vrednosti dimenzije razvoj kariere in njihove razlike glede na delovno
mesto

Ravnateljica spodbuja ucitelje in ostale
zaposlene k razvoju kariere na osnovi
razgovorov.

Kriteriji za napredovanje so jasni vsem

. Drugi
zaposlenim. 238
’ Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev

Zaposleni imamo moznost napredovanja m Ucitelji

V nazive. 19 m Vsi anketirani

Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim
osebnim razvojem.

I B

4,32
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3.2.2.9 Odnos do kakovosti

Iz Slike 15 lahko vidimo, da je dimenzija odnos do kakovosti prav tako dobro ocenjena.
Vse povpre¢ne ocene so nad 4. Najbolje je ocenjena trditev, da se zaposleni cutijo
odgovorne za kakovost svojega dela (povprecna ocena 4,58). Najslabse je bila ocenjena
trditev, da je za Solo kot vrednota znacilen kakovosten proces ucenja in poucevanja (4,25).
Trditev, da so zaposleni seznanjeni s kriteriji, po Kkaterih se ugotavlja kakovost
opravljenega dela, so ocenili z oceno 4,29. Pri razdelitvi zaposlenih glede na delovno
mesto vecjih odstopanj ni videti. Najbolje ocenjeno trditev, da se zaposleni cutijo
odgovorne za kakovost svojega dela, so ucitelji ocenili z oceno 4,57, vzgojitelji in
pomocniki vzgojiteljev s 4,85, ostali zaposleni pa s 4,4. Najslabse ocenjeno trditev, da je za
Solo kot vrednota znacilen kakovosten proces ucenja in poucevanja, so ucitelji ocenili s
4,28, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,14, ostali zaposleni pa s 4,3.

Slika 15: Povprecne vrednosti dimenzije odnos do kakovosti in njihove razlike glede na
delovno mesto

Seznanjeni smo s kriteriji, po katerih se
ugotavlja kakovost opravljenega dela. ml -
Drugi

Zaposleni se ¢utimo odgovorne za Vzgojitelji, pomo&niki vzgojiteljev

kakovost naSega dela.
4,38  mUgitelji

m Vsi anketirani

Za naso $olo je kot vrednota znacilen

kakovosten proces ucenja in poucevanja. m 405
)
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3.2.2.10 Inovativnost, iniciativnost

Iz Slike 16, ki prikazuje povprecne ocene trditev dimenzije inovativnost, iniciativnost, je
razvidno, da je najbolje ocenjena trditev, da imajo zaposleni pri delu moznost uveljaviti
svoje ideje, predloge in inovacije (povprecna ocena 4,29). Najslabse ocenjena je bila
trditev, da so napake med preizkuSanjem novih nacinov dela v Soli sprejemljive (3,61).
Trditev, da pouk stalno izboljSujejo in posodabljajo z novimi oblikami dela, je bila
ocenjena s 4,25. Pri razdelitvi zaposlenih glede na delovno mesto veéjih odstopanj glede na
delovno mesto ni opaziti. Najbolje ocenjeno trditev, da imajo zaposleni pri delu moznost
uveljaviti svoje ideje, predloge in inovacije, so ucitelji ocenili s 4,5, vzgojitelji in
pomocniki vzgojiteljev s 4,14, ostali zaposleni pa s 4,1. NajslabSe ocenjeno trditev, da so
napake med preizkuSanjem novih nacinov dela v Soli sprejemljive, so ucitelji ocenili z
oceno 3,64, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 3,71, ostali zaposleni s 3,5.

Slika 16.: Povprecne vrednosti dimenzije inovativnost in iniciativnost in njihove razlike
glede na delovno mesto

Napake med preizkusanjem novih

nacinov dela so v nas$i organizaciji
sprejemljive.
Prejem m 3,61

Pri delu imamo moznost uveljaviti svoje Vzgojitelji, pomo¢niki vzgojiteljev

ideje, predloge in inovacije.
' 29  Uitelji
m Vsi anketirani
]

Drugi

Pouk stalno izboljSujemo in
posodabljamo z novimi oblikami dela.
,25
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3.2.2.11 Notranje komuniciranje in informiranje

Glede ocen dimenzije notranje komuniciranje in informiranje je iz Slike 17 razvidno, da je
najbolje ocenjena trditev, da ravnateljica posreduje informacije pravocasno in na razumljiv
nacin (povprecna ocena 4,7). NajslabSe ocenjena trditev, da je v Soli medsebojna
komunikacija prijateljska, sproscena in enakopravna, pa je bila ocenjena s 3,54. Med dobro
ocenjenimi trditvami so Se, da zaposleni dobijo povratne informacije o rezultatih svojega
dela (4,29) in da imajo v Soli redne sestanke, na katerih jih ravnateljica obves¢a o novostih
(4,22). Nekoliko slabse sta bili ocenjeni trditvi, da si zaposleni odkrito upajo povedati
svoje mnenje (3,96) in da se v Soli dajejo samo tiste obljube, ki jih je mogoce izpolniti
(3,7). Pri delitvi zaposlenih glede na delovno mesto je opaziti kar nekaj razlik. Najvecje
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razlike so pri trditvi, ki je najslabSe ocenjena. Trditev, da je v Soli medsebojna
komunikacija sprosc¢ena, prijateljska in enakopravna so ucitelji ocenili s povpre¢no oceno
4,14, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 3,57, ostali zaposleni pa z 2,7. Trditev, da
ravnateljica posreduje informacije pravocasno in na razumljiv nacin, so ucitelji ocenili s
4,85, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,42, ostali zaposleni pa s 4,7. Trditev, da
imajo v Soli redne sestanke, kjer jih ravnateljica obves¢a o novostih, so ucitelji ocenili s
4,71, vzgojitelji in pomocniki s 4,14, ostali zaposleni pa s 3,6.

Slika 17: Povprecne vrednosti dimenzije notranje komuniciranje in informiranje in njihove
razlike glede na delovno mesto

V nasi organizaciji - Soli se dajejo samo

tiste obljube, ki jih je mo¢ izpolniti. m 17

Zaposleni si upamo odkrito povedati

svoje mnenje.
3,96

V nasi organizaciji - $oli imamo redne

sestanke, na katerih nas ravnateljica Drugi
obvesca o novostih, problemih,... 4,22
Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev

Zaposleni dobimo povratne informacije o m Ucitelji

rezultatih svojega dela. m ) 29 m Vsi anketirani

Ravnateljica posreduje informacije
pravocasno in na razumljiv naéin. a7
V nasi organizaciji - Soli je medsebojna
komunikacija spro§¢ena, prijateljska ter
enakopravna. 3,54
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3.2.2.12 Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Iz Slike 18 je razvidno, da je dimenzija poznavanja poslanstva, vizije in ciljev zelo dobro
ocenjena. Povpre¢ne ocene trditev so vse nad 4. Najbolje je ocenjena trditev, da
ravnateljica zaposlene spodbuja k doseganju skupnih ciljev Sole (povprec¢na ocena 4,55).
Najslabse sta bili ocenjeni trditvi, da je osnovni cilj izobraZevanje in da je vecina aktivnosti
usmerjena k temu cilju (4,19) ter da cilje, ki si jih Sola zada, poskuSa kolektiv v celoti
doseci (4,19). Zelo dobro so ocenjene tudi trditve, da ima Sola jasno oblikovano poslanstvo
(4,32), da pri postavljanju ciljev in vizije poleg ravnateljice sodelujejo tudi zaposleni (4,48)
in da so cilji, ki jih morajo zaposleni doseci, realno postavljeni in jasni vsem zaposlenim
(4,42). Pri razdelitvi zaposlenih glede na delovno mesto vecjih odstopanj ni bilo opaziti.
Trditev, da ravnateljica zaposlene spodbuja k doseganju skupnih ciljev, so ucitelji ocenili z
oceno 4,64, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,57, ostali zaposleni pa s 4,4. Trditev,
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da ima Sola jasno oblikovano poslanstvo, so ucitelji ocenili s 4,5, vzgojitelji in pomocniki s
4,28, ostali zaposleni pa s 4,1. Trditev, da cilje, ki si jih Sola zada, poskusa kolektiv v celoti
doseci, so ucitelji ocenili s 4,14, vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev s 4,43, ostali
zaposleni pas 4,1.

Slika 18: Povprecne vrednosti dimenzije poznavanje poslanstva, vizije in ciljev in njihove
razlike glede na delovno mesto

Cilji, ki jih moramo zaposleni doseci, so

realno postavljeni in jasni vsem
zaposirim. mmz

Pri postavljanju vizije in ciljev, poleg

ravnateljice, sodelujemo tudi ostali
zaposen mm

Osnovni cilj je izobrazevanje in ve¢ina

aktivnosti je namenjenih doseganju tega Drugi
cilja. 4119
Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev

Ravnateljica nas spodbuja k doseganju m Ucitelji

Cilje, ki si jih Sola zada, poskusa kolektiv

v celoti doseci.
419

Nasa organizacija ima jasno oblikovano

poslanstvo.
32
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3.2.2.13 Zadovoljstvo pri delu

Iz Slike 19 je razvidno, da je zadovoljstvo zaposlenih visoko. Najvecje zadovoljstvo jim
prinasa stalnost zaposlitve (4,54). Veliko zadovoljstvo je tudi z vodstvom (4,51), z
Moznostmi za izobrazevanje (4,48), z delovnim ¢asom (4,32) in z delom (4,22). Zaposleni
so tudi zadovoljni s sodelavci (4,09), z delovnimi pogoji (4,03) in z moznostmi za
napredovanje (4). Najvec¢je nezadovoljstvo pa predstavlja placa (3,35), vendar kljub temu
ni tako slabo ocenjena.



Slika 19: Povprecne vrednosti dimenzije zadovoljstvo pri delu

Zadovoljstvo z moznostmi za izobrazevanje
Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve
Zadovoljstvo z delovnim ¢asom
Zadovoljstvo z delovnimi pogoji
Zadovoljstvo s placo ®Vsi anketirani

Zadovoljstvo z moznostmi za napredovanje
Zadovoljstvo s sodelavci

Zadovoljstvo z vodstvom

Zadovoljstvo z delom

Primerjava rezultatov med posameznimi skupinami zaposlenih pokaze (glej Sliko 20), da
so najve¢ dimenzij zadovoljstva pri delu najbolje ocenili ucitelji. Ostale so najbolje ocenili
vzgojitelji in njihovi pomo¢niki, le eno pa drugi zaposleni. Najvecje razlike med skupinami
je opaziti pri dimenzijah zadovoljstvo z delovnim ¢asom, zadovoljstvo s placo,
zadovoljstvo s sodelavci in zadovoljstvo z moznostmi za napredovanje. Pri dimenziji
zadovoljstvo s placo gre za drasti¢no razliko med skupino Drugi (povprecna ocena 2,7) in
skupino Ucitelji (3,85). Zelo opazna razlika pa je tudi pri dimenziji zadovoljstvo z
delovnim ¢asom. Tu je bila povpre¢na ocena v skupini Drugi 4,5, v skupini U¢itelji 4,64 in
v skupini Vzgojitelji in pomoc¢niki vzgojiteljev 3,43.
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Slika 20: Povprecne vrednosti dimenzije zadovoljstvo pri delu glede na delovno mesto

Zadovoljstvo z moznostmi za
izobrazevanje

Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve

Zadovoljstvo z delovnim ¢asom

Zadovoljstvo z delovnimi pogoji
Drugi
Zadovoljstvo s plago Vzgojitelji, pomocniki vzgojiteljev
m Ucitelji
Zadovoljstvo z moznostmi za m Vsi anketirani
napredovanje

Zadovoljstvo s sodelavci

Zadovoljstvo z vodstvom

Zadovoljstvo z delom
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4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA 1ZBOLJSANJE
ORGANIZACIJSKE KLIME

4.1 Ugotovitve

Iz raziskave sem ugotovila, da je organizacijska klima na Osnovni Soli Veliki Gaber dobra
in spodbudna. Na splo$no ocenjujem, da so zaposleni zadovoljni z organizacijsko klimo.
Zaposleni so v povprecju najbolje ocenili dimenzijo vodenje (povpre¢na ocena 4,48).
Znotraj te dimenzije je bila najbolje ocenjena trditev, da so zaposleni samostojni pri
opravljanju svojega dela (povpre¢na ocena 4,77). Zelo dobro sta bili ocenjeni tudi trditvi,
da ravnateljica razume tezave in jih pomaga reSevati (4,61) in da med ravnateljico in
zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi (4,65). Te tri trditve so tudi sicer med najbolje
ocenjenimi trditvami izmed vseh dimenzij. Poleg treh trditev iz dimenzije notranje
komuniciranje in informiranje izstopa tudi ta, da ravnateljica posreduje informacije
pravocasno in na razumljiv nacin (4,7).

NajslabSe je bila ocenjena dimenzija nagrajevanje (povpre¢na ocena 3,54). Znotraj te
dimenzije je bila najslabSe ocenjena trditev, da sedanji sistem nagrajevanja spodbuja

38



delavce k dobremu delu (2,77). Poleg te sta bili med najslabse ocenjenimi tudi trditev, da je
nagrajevanje za uspesno opravljeno delo pravi¢no (3,38), in trditev, da za slabo opravljeno
delo sledi ustrezna graja oziroma kazen (3,35). Te tri trditve so najslabSe ocenjene trditve
izmed vseh dimenzij, poleg pa lahko iz dimenzije notranjih odnosov dodam Se trditev, da
se sodelavci med seboj ne obrekujejo (2,97).

Iz ostalih ocen je razvidno, da so zaposleni zavzeti za delo in pripravljeni na dodaten
napor, kadar se to od njih zahteva. Imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih pri delu
pricakuje in zahteva. Zaposleni so zelo zadovoljni z vodstvom, z moZnostmi za
izobrazevanje in Cutijo pripadnost Soli. Zunaj Sole pozitivno govorijo 0 njej ter jo
zagovarjajo. Samostojni so pri opravljanju svojega dela. Med ravnateljico in zaposlenimi
prevladujejo dobri odnosi. Zaposleni so tudi zadovoljni s stalnostjo zaposlitve in delovnim
¢asom. V nadaljevanju sledi komentar raziskovalnih hipotez.

HIPOTEZA 1: Organizacijska klima je pozitivna.

Glede na raziskavo lahko recem, da je organizacijska klima, ki prevladuje v Osnovni Soli
Veliki Gaber, dobra, saj je povprecna ocena vseh dimenzij 4,14. Na podlagi podatkov, ki
so prikazani v sliki Stevilka 6, lahko hipotezo 1 potrdim. Pri delitvi na delovno mesto je
bila pri uditeljih povpre¢na ocena dimenzij organizacijske klime 4,28, najbolje ocenjena
dimenzija je bila razvijanje kariere (4,63), najslabse pa nagrajevanje (3,95). Pri vzgojiteljih
in pomocnikih vzgojiteljev je bila povpre€na ocena dimenzij organizacijske klime 4,09,
najbolje ocenjena dimenzija je bila vodenje (4,48), najslabse pa nagrajevanje (3,33). Pri
ostalih zaposlenih je bila povpre¢na ocena dimenzij organizacijske klime najnizja, in sicer
3,97, najbolje sta bili ocenjeni dimenziji vodenje in odnos do kakovosti (4,3), najslabse pa
nagrajevanje (3,12).

HIPOTEZA 2: Odnosi med zaposlenimi so dobri.

Dimenzija notranji odnosi je bila med najslabse ocenjenima dimenzijama organizacijske
klime (povprec¢na ocena 3,88). V tej dimenziji je bila najslabSe ocenjena trditev, da se
sodelavci med sabo ne obrekujejo (2,97). Tukaj so najslabSo oceno podali vzgojitelji in
pomocniki vzgojiteljev. Ti so slabo ocenili tudi trditev, da si zaposleni medsebojno
zaupajo. Dokaj dobro pa so ocenili trditev, da se srecujejo izven delovnega Casa, ki pa so jo
slabSe ocenili ostali zaposleni. Menim, da so nac¢eloma odnosi v Soli dobri, vendar prihaja
do raznih trenj in zamer med zaposlenimi. Veliko je prisotnega obrekovanja in nezaupanja.
Na podlagi vseh podatkov, ki so prikazani v slikah 14 in 15, hipoteze ne morem potrditi,
zato jo bom ovrgla.

Glede na rezultate analize organizacijske klime v nadaljevanju predstavljam nekaj
predlogov, kako izboljsati tiste dimenzije organizacijske klime, ki so bile slabse ocenjene.

39



4.2 Predlogi za izboljSanje

Kot sem ze prej omenila, rezultati raziskave kazejo, da je na Soli slabse ocenjena dimenzija
organizacijske klime notranji odnosi. Iz rezultatov je razvidno, da med uditelji, vzgojitelji,
pomoc¢niki vzgojiteljev ter ostalimi zaposlenimi prihaja velikokrat do trenj. Eden od
vzrokov je lahko v tem, da gre pretezno za Zenski kolektiv. Ker se konfliktom skoraj ni
mogoce izogniti, je pametno, da se pripravimo na njihovo reSevanje in se jih poskusimo
nauciti resevati. V danasnjem casu so ljudje veliko bolj sebi¢ni, kot so bili v¢asih. Zelo
malo je solidarnosti, vsak veCinoma gleda samo nase. Ve¢ bi moralo biti medsebojnega
spodbujanja in manj kritiziranja. Podpreti je potrebno dober predlog sodelavca in si ¢im
manj "metati polena pod noge". Med zaposlenimi je premalo zaupanja in medsebojne
pomoci. Zaposleni se izven delovnega Casa ne sreujejo ravno pogosto, kar zagotovo ni
dobro za medsebojne odnose. Dobrodosla bi bila neformalna sre¢anja (ang. teambuilding)
veckrat letno, ki bi se jih udelezili vsi zaposleni. Pomembno je, da je ravnateljev odnos do
vseh zaposlenih enak, da ne prihaja do zamer zaradi privilegiranega polozaja nekaterih
zaposlenih. Odnosi med sodelavci se vzpostavljajo postopoma. Ravnatelj ima pri tem
pomembno vlogo, saj mora znati ustvariti razmere za dobre odnose.

Najslabse ocenjena pa je bila dimenzija nagrajevanje. Ker spada Solstvo pod javno upravo,
posebnega nagrajevanja ni. Zaposleni so za svoje delo placani samo s fiksnim delom place
ne glede na njihovo uspeSnost. Kar se tiCe nagrajevanja, mislim, da bi se na ravni
ministrstva v €asu gospodarske krize tezko kaj spremenilo. Morda pa bi uspe$nim
zaposlenim lahko ponudili razli¢na usposabljanja in seminarje, jim izrazali priznanja za
prizadevnost, pohvalili njihove dosezke in izvajali motivacijske sestanke.

Zaposleni so najmanj zadovoljni s pla¢ami. Placni sistem se trenutno zaradi razmer v
drzavi kaj dosti ne bo spremenil. Na ministrstvu so znizali place in odpravili pla¢na
nesorazmerja. Tukaj sama Sola nima kaj dosti vpliva, ker je nezadovoljstvo s placami
prakticno nemogoce spremeniti. Vendar ima obc¢utek pravi¢ne place pri zaposlenih velik
vpliv na organizacijsko klimo, saj pravi¢na placa povecuje delavéevo zadovoljstvo, vpliva
pa tudi na boljSe medsebojne odnose, ¢e ni nevoscljivosti zaradi razlik pri placah.

V svojem diplomskem delu je Damjana Sajne izvedla raziskavo na OS Dragomirja Ben¢i¢a
Brkina Hrpelje, kjer je ugotovila, da bi bilo $olsko klimo potrebno izboljsati predvsem v
zbornici in na predmetni stopnji. U¢€itelji na predmetni stopnji in ravnateljica se zavedajo,
da je med njimi ve¢ nezadovoljstva kot med ucitelji razrednega pouka. Podala je predlog 0
skupni zbornici. NajslabSe ocenjeni sta bili dimenziji medsebojnih odnosov in nacina
komuniciranja. Pri dimenziji medsebojnih odnosov in sodelovanja je ugotovila, da med
ucitelji predmetne stopnje pri skupnih srecanjih v zbornici pogosto pride do prepira. Do
tega pride, ker so nekateri ucitelji bolj nagnjeni h konfliktom in ker so v danasnjem casu

ljudje veliko bolj tezavni, sebi¢ni in zahtevni. Predlagala je, da sogovornik pri takem
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ucitelju postavi mejo, preko katere ga ne spusti. Z obema uciteljema bi se morala
pogovoriti tudi ravnateljica, ki pa velikokrat naredi napako in se ne zeli vtikati v prepir. V
prepir se nato vmesajo Se drugi sodelavci, kar slabo vpliva na delovno ozra¢je. Damjana je
ugotovila, da je za dobro Solsko klimo pomemben ravnateljev odnos do ¢lanov kolektiva
ter pristno zanimanje za kolektiv in njihove probleme. Predlogi za izboljSanje odnosov so
ve¢ pohval in razumevanja s strani sodelavcev, ve¢ sreanj zaposlenih izven delovnega
Casa in ve¢ medsebojnega spodbujanja. Pri dimenziji notranje komuniciranje in
informiranje pa sta pogoja za dobre odnose odprta in neposredna komunikacija ter
informiranost zaposlenih. Ugotovila je, da kljub temu, da so delovni sestanki redno, bi
ucitelji potrebovali Se nekaj ve¢ informacij, da bi lahko bolje opravljali svoje delo.
Uciteljem pogresajo povratne informacije o rezultatih njihovega dela, saj je prav povratna
informacija pomembna za kakovost dela. Ravnateljica bi morala po opravljenih
hospitacijah z uéiteljem opraviti razgovor in mu podati povratno informacijo.

SKLEP

V okviru diplomskega dela sem se ukvarjala s preuCevanjem organizacijske klime na
Osnovni Soli Veliki Gaber. Po teoreti¢ni predstavitvi organizacijske klime in njej sorodnih
pojmov sem tudi sama opravila raziskavo v $oli. Ugotovila sem, da na klimo v organizaciji
vplivajo Stevilni dejavniki. To so organiziranost, na¢in vodenja, komuniciranje in
informiranje, usposobljenost, delo in delovni pogoji, sistem nagrajevanja, cilji in
zgodovina zdruzbe. Na klimo vpliva vse, kar se v zdruzbi dogaja. Velikokrat ravno klima
odloca o tem, ali bo delavec v organizaciji ostal ali jo bo zapustil.

V Soli se morajo zavedati, kako pomembna je zdrava Solska klima, saj prispeva k
sodelovanju med ucitelji. V Solo vnaSa potreben mir in osredoto¢enost na delo. Dobra
organizacijska klima pozitivno vpliva na vedenje zaposlenih in na delovanje zdruzbe.
Ljudje, ki skupaj delajo in se dobro razumejo, bodo dosegali boljSe rezultate in tudi njihova
storilnost bo vi§ja. Zaposleni, ki so zadovoljni, dvigujejo ugled zdruzbe in prinaSajo
pozitivno poslovanje. Veliko zaposlenim je poleg placila zelo pomembno vzdusje, ki vlada
v podjetju.

V danasSnjem casu se je nekoliko okrepilo zavedanje, da je klima v podjetju zelo
pomembna. Ugotavljanje organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih pomaga vodstvu
pri tem, kako zaposleni dojemajo svoje delo in kje so najvecji problemi. Ko so problemi
Znani, se lahko osredoto¢imo na njihovo reSevanje. Klimo lahko preu¢imo z metodo
strukturiranega vpraSalnika.

Tudi sama sem uporabila omenjeno metodo za preucevanje klime v Osnovni Soli Veliki
Gaber. Raziskava je ponudila rezultate, s katerimi lahko povzamem preverjanje
zastavljenih hipotez.
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Rezultati raziskave kazejo, da je organizacijska klima v povprecju relativno visoko
ocenjena. Glede na raziskavo lahko reCem, da je organizacijska klima, ki prevladuje v
Osnovni Soli Veliki Gaber, dobra. Primerjava ocen med razlicnimi delovnimi mesti pa
pokaze doloCene razlike v ocenah. Pri delitvi na delovno mesto so organizacijsko klimo
najbolje ocenili ucitelji, malo slabse vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev, najslabse pa
ostali zaposleni.

Poleg tega rezultati raziskave kazejo, da je bila med najslabSe ocenjenimi dimenzijami
organizacijske klime dimenzija notranji odnosi. Ocene te dimenzije so Se vedno relativno
visoke, zato menim, da so odnosi v Soli naceloma dobri, vendar prihaja do raznih trenj in
zamer med zaposlenimi. Veliko je prisotnega obrekovanja in nezaupanja. Na podlagi vseh
podatkov hipoteze nisem potrdila, zato sem jo ovrgla.

Ugotovila sem, da je organizacijska klima sicer dobra, vendar obstajajo dolocene
dimenzije organizacijske klime, ki so relativno slab$e ocenjene. Opazila sem tudi razlike v
ocenah dimenzij glede na delovno mesto. Ker na Soli Se niso izvajali merjenja
organizacijske klime, upam, da jim bo moje diplomsko delo v pomo¢, da bo ravnateljica
videla, kje nastajajo tezave in pri katerih dimenzijah organizacijske klime je Se prostor za
izboljSave.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Vprasalnik za ugotavljanje organizacijske klime na OS Veliki Gaber

Spostovani!

Moje ime je Alesa Kocjan in piSem diplomsko delo na univerzitetnem Studiju Ekonomske
fakultete v Ljubljani. Rada bi raziskala organizacijsko klimo na Osnovni $oli Veliki Gaber
in v Vrtcu Son¢nica pri Osnovni Soli Veliki Gaber.

V vprasalniku so navedene trditve, ki se nanasajo na razli¢ne vidike vasega dojemanja
organizacije in njenega delovanja. Z lestvico od 1 do 5 je potrebno oceniti stopnjo
strinjanja s posamezno trditvijo, navedeno v vprasalniku.

Vprasalnik je anonimen, potrebno pa je izpolniti samo splosne podatke o anketirancu.
Rezultati bodo uporabljeni izkljuéno za potrebe moje raziskave in bodo prikazani v
diplomski nalogi.

Za sodelovanje se vam lepo zahvaljujem.
Alesa Kocjan

PODATKI O ANKETIRANCU
Prosim, da obkrozite ustrezen odgovor.
Spol

1.) Moski

2.) Zenski

Starost
1.) Do 25 let
2.) Od 26 do 30 let
3.) Od 31 do 40 let
4.) Od 41 do 50 let
5.) Nad 51 let

Stopnja izobrazbe
1.) Poklicna Sola
2.) Srednja $ola
3.) Visja Sola
4.) Visoka $ola ali univerza
5.) Vec



Skupna delovna doba na OS Veliki Gaber
1.) Do 2 leti
2.) Od3dob5 let
3.) Od 6 do 10 let
4.) Od 11 do 15 let
5.) Od 16 do 20 let
6.) Od 21 do 25 let
7.) Nad 25 let

Delovno mesto
1)) Utitelj
2.) Vzgojitelj, pomocnik vzgojitelja
3.) Drugo

Prosim vas, da s pomocjo navedene lestvice izrazite svoje strinjanje oziroma nestrinjanje s

posameznimi trditvami. Ocenjujte tako, da obkrozite ustrezno $tevilko na desni strani.

1 2 3 4 5

Sploh se ne | Delno se | Nitidanitine | Ve¢inoma  se | Popolnoma se
strinjam strinjam strinjam strinjam

1. Pri postavljanju vizije in ciljev, poleg ravnateljice, 3 4 5
sodelujemo tudi ostali zaposleni.

2. V na$i organizaciji - Soli se ravnateljica ne posluzuje 3 4 5
ukazovalnega pristopa vodenja.

3. Zaposleni se sreCujemo oziroma druzimo tudi izven 3 4 5
delovnega casa.

4.V nas8i organizaciji - Soli se ceni dobro opravljeno delo. 3 4 5
5. Napake med preizkusanjem novih na¢inov dela so v nasi 3 4 5
organizaciji sprejemljive.

6. Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim. 3 4 5
7. Dodatne obremenitve z delom (nadomeScanja) se 3 4 5
ustrezno vrednotijo.

8. Odlocitve vodstva se sprejemajo pravocasno. 3 4 5
9. O stvareh, za katere smo prepricani, da lahko Skodijo 3 4 5
Soli in nam, znamo zaposleni odkrito spregovoriti.

10. Ravnateljica ceni nase delo. 3 4 5
11. Zaposleni prejemamo placo, ki je enakovredna ravni 3 4 5
plac na trziscu.

12. Ravnateljica razume tezave, povezane z delom, in nam 3 4 5
jih pomaga reSevati.

13. V nasi organizaciji so zadolZitve in odgovornosti jasno 3 4 5
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opredeljene.

14. Ravnateljica je zahtevna, vendar pravi¢na. 1 2 3 4 5
15. V nasi organizaciji - Soli smo pripravljeni na dodaten | 1 2 3 4 5
napor, kadar se to pri delu zahteva (prireditve, projekti,...).

16. Odnosi med zaposlenimi so dobri. 1 2 4

17. Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so za opravljanje | 1 2 4
svojega dela primerno usposobljeni.

18. Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa tekmujemo. 1 2 3 4 5
19. Konflikte reSujemo sproti ter v skupno korist. 1 2 3 4 5
20. Ravnateljica pogosto pohvali uspesno opravljeno delo. | 1 2 3 4 5
21. Zaposleni zunaj organizacije - Sole pozitivno govorimo | 1 2 3 4 5
0 njej ter jo zagovarjamo.

22. Delo je zanimivo in raznoliko, zato imamo veliko | 1 2 3 4 5
delovne motivacije.

23. Cilje, ki si jih Sola zada, poskusa kolektiv v celoti | 1 2 3 4 5
dosedi.

24. Seznanjeni smo s Kkriteriji, po katerih se ugotavlja | 1 2 3 4 5
kakovost opravljenega dela.

25. Zaradi pomanjkljivega nacrtovanja in slabe | 1 2 3 4 5
organizacije pouk oziroma delo ne trpi.

26. Zaposlitev v naSi organizaciji je varna oziroma |1 2 3 4 5
zagotovljena.

27. Sodelavci se med sabo ne obrekujemo. 1 2 3 4 5
28. Nagrajevanje za uspeSno opravljeno delo je pravicno. 1 2 3 4 5
29. Ravnateljica sprejema utemeljene pripombe na svoje | 1 2 3 4 5
delo.

30. Ravnateljica nas spodbuja k doseganju skupnih ciljev | 1 2 3 4 5
Sole.

31. Za naso Solo je kot vrednota znacilen kakovosten | 1 2 3 4 5
proces ucenja in poucevanja.

32. Ravnateljica se posvetuje z mano, preden sprejme | 1 2 3 4 5
odlocitev glede mojega dela.

33. Zaposleni smo samostojni pri opravljanju svojega dela. | 1 2 3 4 5
34. Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim osebnim | 1 2 3 4 5
razvojem.

35. Med ravnateljico in zaposlenimi prevladujejo dobri | 1 2 3 4 5
odnosi.

36. Zaposleni dobimo povratne informacije o rezultatih | 1 2 3 4 5
svojega dela.

37. Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma | 1 2 3 4 5
kazen.

38. Zaposleni se znamo skupaj zabavati. 1 2 3 4 5




39. Zaposleni se u¢imo drug od drugega.

40. Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se pri
naSem delu od nas zahteva, pri¢akuje.

41. Sedanji sistem nagrajevanja spodbuja delavce k
dobremu delu.

42. V nasi organizaciji - Soli je medsebojna komunikacija
spros¢ena, prijateljska ter enakopravna.

43. Ravnateljica vzpodbuja zaposlene pri dajanju pobud in
predlogov in jih tudi uposteva.

44. Zaposleni se veselimo prihoda na delo.

45. V nasi organizaciji - Soli imamo redne sestanke, na
katerih nas ravnateljica obvesca o novostih, problemih,...

46. Zaposleni imamo moznost napredovanja v nazive.

47. Cilji, ki jih moramo zaposleni doseci, so realno
postavljeni in jasni vsem zaposlenim.

48. Zaposleni si medsebojno zaupamo.

49. Pri delu imamo moznost uveljaviti svoje ideje,
predloge in inovacije.

50. Dober delovni rezultat se hitro opazi in je pohvaljen.

51. V naSi organizaciji - Soli cenimo delo svojih
sodelavcev.

52. V nasi organizaciji - Soli se dajejo samo tiste obljube,
ki jih je mo¢€ izpolniti.

53. Osnovni cilj je izobrazevanje in veCina aktivnosti je
namenjenih doseganju tega cilja.

54. Vcasih nas motivira tudi graja, saj si potem
prizadevamo, da bolje opravimo delo.

55. Pred kritiko (npr. starSev), naSo Solo vedno
zagovarjamo.

56. Organizacija - Sola zaposlenim nudi ter spodbuja
dodatno izobrazevanje in usposabljanje.

57. Dodeljenih nam je le nekaj nalog in projektov, tako da
se ne ukvarjamo z ve¢ nalogami in projekti hkrati.

58. Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mnenje.

59. Moje naloge in zadolZitve mi ravnateljica posreduje
jasno in korektno.

60. Ravnateljica spodbuja ucitelje in ostale zaposlene k
razvoju kariere na osnovi razgovorov.

61. NaSa organizacija ima jasno oblikovano poslanstvo.

62. Ravnateljica posreduje informacije pravocasno in na
razumljiv nacin.

63. Pouk stalno izboljSujemo in posodabljamo z novimi
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oblikami dela.

64. Zaposleni se ¢utimo odgovorne za kakovost naSega | 1 2 3 4 5
dela.
65. Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju odlocitev o | 1 2 3 4 5

organizaciji dela na Soli (urnik dela, razrednistvo,...).

66. Pri usposabljanju in izobrazevanju se upostevajo tudi | 1 2 3 4 5
zelje zaposlenih.

Zadovoljstvo pri delu

Naslednja vpraSanja se nanasajo na dozivljanje vasega osebnega zadovoljstva pri delu.
Ocenite vsak vidik vaSega zadovoljstva tako, da ob njem obkroZite Stevilko od 1 do 5 glede
na sledeco lestvico.

1 2 3 4 5

Zelo Nezadovoljen Srednje Zadovoljen Zelo zadovoljen
nezadovoljen zadovoljen

ZADOVOLIJSTVO.... Stopnja zadovoljstva

...z delom. 1 2 3 4 5
...Z vodstvom organizacije. 1 2 3 4 5
... s sodelavci. 1 2 3 4 5
... Z moznostmi za napredovanje. 1 2 3 4 5
...s placo. 1 2 3 4 5
...z delovnimi pogoji. 1 2 3 4 5
....z delovnim ¢asom. 1 2 3 4 5
...S stalnostjo zaposlitve. 1 2 3 4 5
.... Zmoznostmi za izobraZevanje. 1 2 3 4 5

Priloga 2: Klju¢i za razdelitev trditev po posameznih dimenzijah organizacijske klime

1. Organiziranost

Trditev §t. 40: Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se pri nasem delu od nas
zahteva, pricakuje.

Trditev §t. 57: Dodeljenih nam je le nekaj nalog in projektov, tako da se ne ukvarjamo z
ve¢ nalogami in projekti hkrati.

Trditev §t. 13: V na$i organizaciji so zadolzitve in odgovornosti jasno opredeljene.

Trditev $t. 8: Odlocitve vodstva se sprejemajo pravocasno.

Trditev §t. 25: Zaradi pomanjkljivega nacrtovanja in slabe organizacije pouk oziroma delo
ne trpi.

Trditev $t. 65: Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju odloCitev o organizaciji dela na Soli
(urnik dela, razrednistvo ...).




Trditev §t. 32: Ravnateljica se posvetuje z mano, preden sprejme odlocitev glede mojega
dela.

2. Pripadnost organizaciji (Soli)

Trditev $t. 9: O stvareh, za katere smo prepricani, da lahko $kodijo $oli in nam, znamo
zaposleni odkrito spregovoriti.

Trditev §t. 21: Zaposleni zunaj organizacije - Sole pozitivho govorimo o njej ter jo
zagovarjamo.

Trditev $t. 26: Zaposlitev v nasi organizaciji je varna oziroma zagotovljena.

Trditev §t. 44: Zaposleni se veselimo prihoda na delo.

Trditev st. 55: Pred kritiko (npr. starSev) naSo Solo vedno zagovarjamo.

3. Vodenje

Trditev §t. 33: Zaposleni smo samostojni pri opravljanju svojega dela.

Trditev $t. 12: Ravnateljica razume tezave, povezane z delom, in nam jih pomaga reSevati.
Trditev §t. 59: Moje naloge in zadolZitve mi ravnateljica posreduje jasno in korektno.
Trditev §t. 29: Ravnateljica sprejema utemeljene pripombe na svoje delo.

Trditev §t. 35: Med ravnateljico in zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi.

Trditev §t. 43: Ravnateljica spodbuja zaposlene pri dajanju pobud in predlogov in jih tudi
uposteva.

Trditev §t. 14: Ravnateljica je zahtevna, vendar pravic¢na.

Trditev §t. 2: V naSi organizaciji - Soli se ravnateljica ne posluzuje ukazovalnega pristopa
vodenja.

4. Notranji odnosi

Trditev §t. 51: V nasi organizaciji - Soli cenimo delo svojih sodelavcev.

Trditev §t. 16: Odnosi med zaposlenimi so dobri.

Trditev $t. 18: Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa tekmujemo.

Trditev §t. 10: Ravnateljica ceni naSe delo.

Trditev $t. 48: Zaposleni si medsebojno zaupamo.

Trditev $t. 38: Zaposleni se znamo skupaj zabavati.

Trditev $t. 27: Sodelavci se med sabo ne obrekujemo.

Trditev §t. 19: Konflikte reSujemo sproti ter v skupno korist.

Trditev $t. 3: Zaposleni se sreCujemo oziroma druzimo tudi izven delovnega Casa.

5. Motivacija in zavzetost

Trditev §t. 15: V nasi organizaciji - Soli smo pripravljeni na dodaten napor, kadar se to pri
delu zahteva (prireditve, projekti ...).
Trditev $t. 22: Delo je zanimivo in raznoliko, zato imamo veliko delovne motivacije.
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Trditev §t. 54: Vasih nas motivira tudi graja, saj si potem prizadevamo, da bolje opravimo
delo.

Trditev §t. 50: Dober delovni rezultat se hitro opazi in je pohvaljen.

Trditev $t. 4: V nasi organizaciji - Soli se ceni dobro opravljeno delo.

6. Strokovna usposobljenost in ucenje

Trditev §t. 39: Zaposleni se u¢imo drug od drugega.

Trditev §t. 56: Organizacija - Sola zaposlenim nudi ter spodbuja dodatno izobrazevanje in
usposabljanje.

Trditev $t. 17: Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so za opravljanje svojega dela primerno
usposobljeni.

Trditev §t. 66: Pri usposabljanju in izobrazevanju se upostevajo tudi zelje zaposlenih.

7. Nagrajevanje

Trditev §t. 37: Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma kazen.

Trditev §t. 20: Ravnateljica pogosto pohvali uspesno opravljeno delo.

Trditev §t. 41: Sedanji sistem nagrajevanja spodbuja delavce k dobremu delu.
Trditev $t. 7: Dodatne obremenitve z delom (nadomes¢anja) se ustrezno vrednotijo.
Trditev §t. 11: Zaposleni prejemamo placo, ki je enakovredna ravni pla¢ na trziscu.
Trditev §t. 28: Nagrajevanje za uspe$no opravljeno delo je pravi¢no.

8. Razvoj kariere

Trditev §t. 34: Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim osebnim razvojem.

Trditev §t. 46: Zaposleni imamo moZnost napredovanja v nazive.

Trditev §t. 6: Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim.

Trditev §t. 60: Ravnateljica spodbuja ucitelje in ostale zaposlene k razvoju kariere na
osnovi razgovorov.

9. Odnos do kakovosti

Trditev $t. 31: Za naSo Solo je kot vrednota znalilen kakovosten proces ucenja in
poucevanja.

Trditev $t. 64: Zaposleni se ¢utimo odgovorne za kakovost nasega dela.

Trditev $t. 24: Seznanjeni smo s kriteriji, po katerih se ugotavlja kakovost opravljenega
dela.

10. Inovativnost, iniciativnost

Trditev §t. 63: Pouk stalno izboljSujemo in posodabljamo z novimi oblikami dela.
Trditev st. 49: Pri delu imamo moZznost uveljaviti svoje ideje, predloge in inovacije.
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Trditev §t. 5: Napake med preizkusanjem novih nacinov dela so v naSi organizaciji
sprejemljive.

11. Notranje komuniciranje in informiranje

Trditev st. 42: V nasSi organizaciji - Soli je medsebojna komunikacija spros¢ena, prijateljska
ter enakopravna.

Trditev §t. 62: Ravnateljica posreduje informacije pravoc¢asno in na razumljiv nacin.
Trditev §t. 36: Zaposleni dobimo povratne informacije o rezultatih svojega dela.

Trditev §t. 45: V nasi organizaciji - Soli imamo redne sestanke, na katerih nas ravnateljica
obvesca o novostih, problemih ...

Trditev $t. 58: Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mnenje.

Trditev St. 52: V nasi organizaciji - Soli se dajejo samo tiste obljube, ki jih je moc¢ izpolniti.

12. Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Trditev §t. 61: Nasa organizacija ima jasno oblikovano poslanstvo.

Trditev §t. 23: Cilje, ki si jih Sola zada, poskusa kolektiv v celoti doseci.

Trditev §t. 30: Ravnateljica nas spodbuja k doseganju skupnih ciljev Sole.

Trditev §t. 53: Osnovni cilj je izobraZevanje in vec€ina aktivnosti je namenjenih doseganju
tega cilja.

Trditev $t. 1: Pri postavljanju vizije in ciljev poleg ravnateljice sodelujemo tudi ostali
zaposleni.

Trditev $t. 47: Cilji, ki jih moramo zaposleni doseci, so realno postavljeni in jasni vsem
zaposlenim.

13. Zadovoljstvo

Trditev §t. 67: Zadovoljstvo z delom.

Trditev §t. 68: Zadovoljstvo z vodstvom organizacije.
Trditev §t. 69: Zadovoljstvo s sodelavci.

Trditev st. 70: Zadovoljstvo z moZnostmi za napredovanje.
Trditev §t. 71: Zadovoljstvo s placo.

Trditev §t. 72: Zadovoljstvo z delovnimi pogoji.

Trditev $t. 73: Zadovoljstvo z delovnim Casom.

Trditev $t. 74: Zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve.

Trditev $t. 75: Zadovoljstvo z moznostmi za izobrazevanje.



Priloga 3: Rezultati resSenih vprasalnikov

organizacijske klime

in povprecne vrednosti

dimenzij

Tabela 1: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo organiziranost

Porazdelitev

ocen

Povprecna
vrednost

Stand.
odklon

ORGANIZIRANOST

Zaposleni imamo jasno predstavo o
tem, kaj se pri nasem delu od nas
zahteva, pricakuje.

19

4,48

0,75

Dodeljenih nam je le nekaj nalog in
projektov, tako da se ne ukvarjamo z
vec nalogami in projekti hkrati.

12

10

3,97

0,89

V nasi organizaciji so zadolzitve in
odgovornosti jasno opredeljene.

19

4,40

0,94

Odlocitve vodstva se sprejemajo
pravocasno.

16

12

4,29

0,63

Zaradi pomanjkljivega nacrtovanja
in slabe organizacije pouk oziroma
delo ne trpi.

10

11

3,74

1,29

Zaposleni sodelujemo pri
sprejemanju odlocitev o organizaciji
dela na Soli  (urnik  dela,
razrednistvo,...).

16

4,22

0,97

Ravnateljica se posvetuje z mano,
preden sprejme odlocitev glede
mojega dela.

11

16

4,39

0,70

Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo

10

24

76

103

4,20




Tabela 2: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo pripadnost organizaciji

Porazdelitev
ocen

Povprecna | Stand.

2 3 4 5 |vrednost |odklon
PRIPADNOST ORGANIZACIJI
O stvareh, za katere smo prepricani,
da lahko Skodijo Soli in nam, znamo
zaposleni odkrito spregovoriti. 3 4 18 6 3,87 0,83
Zaposleni zunaj organizacije - Sole
pozitivno govorimo o0 njej ter jo
zagovarjamo. 1 2 13 15 4,35 0,74
Zaposlitev v naSi organizaciji je
varna oziroma zagotovljena. 1 9 12 9 3,93 0,84
Zaposleni se veselimo prihoda na
delo. 0 2 20 7 3,96 0,93
Pred kritiko (npr. starSev) naso Solo
vedno zagovarjamo. 1 3 16 11 4,19 0,74
Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo 6 20 79 48 4,06

Tabela 3: Rezultati reSenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za

dimenzijo strokovna usposobljenost in ucenje

Porazdelitev
ocen

Povpreéna | Stand.

2 3 4 5 |vrednost |odklon
STROKOVNA
USPOSOBLJENOST IN UCENJE
Zaposleni se u¢imo drug od drugega. 0 8 12 11 4,09 0,77
Organizacija - Sola zaposlenim nudi
ter spodbuja dodatno izobraZevanje
in usposabljanje. 1 1 7 22 4,61 0,70
Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so
za opravljanje svojega dela primerno
usposobljeni. 0 4 13 14 4,32 0,69
Pri usposabljanju in izobraZevanju
se upostevajo tudi zelje zaposlenih. 1 3 9 18 4,42 0,79
Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo 2 16 41 65 4,36
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Tabela 4: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo motivacija in zavzetost

Porazdelitev

ocen
Povprecna | Stand.

2 3 4 5 |vrednost |odklon

MOTIVACIJA IN ZAVZETOST

V naSi organizaciji - Soli smo

pripravljeni na dodaten napor, kadar

se to pri delu zahteva (prireditve,

projekti...). 1 4 12 14 4,26 0,80

Delo je zanimivo in raznoliko, zato

imamo veliko delovne motivacije. 0 4 14 12 4,16 0,88

V¢asih nas motivira tudi graja, saj si

potem prizadevamo, da bolje

opravimo delo. 2 5 15 8 3,90 0,97

Dober delovni rezultat se hitro opazi

in je pohvaljen. 0 5 17 8 4,00 0,84

V naSi organizaciji - Soli se ceni

dobro opravljeno delo. 1 7 15 7 3,84 0,92

Porazdelitev ocen in povprecje za

celotno dimenzijo 4 25 73 49 4,03

Tabela 5: Rezultati reSenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za

dimenzijo razvoj kariere

Porazdelitev

ocen
Povpreéna | Stand.

2 3 4 5 |vrednost |odklon

RAZVOJ KARIERE

Zaposleni  smo  zadovoljni  z

dosedanjim osebnim razvojem. 0 3 15 13 4,32 0,64

Zaposleni imamo moznost

napredovanja v nazive. 1 4 6 18 4,19 1,17

Kriteriji za napredovanje so jasni

vsem zaposlenim. 0 4 6 20 4,38 0,94

Ravnateljica spodbuja ucitelje in

ostale zaposlene k razvoju kariere na

0SNnovi razgovorov. 0 3 16 12 4,29 0,63

Porazdelitev ocen in povprecje za

celotno dimenzijo 1 14 43 63 4,30
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Tabela 6: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo vodenje

Porazdelitev

ocen
Povprecna | Stand.

1 2 3 4 5 |vrednost |odklon

VODENJE

Zaposleni smo samostojni  pri

opravljanju svojega dela. 0 0 1 5 25 4,77 0,49

Ravnateljica razume tezave,

povezane z delom, in nam jih

pomaga reSevati. 0 1 1 7 22 461 0,70

Moje naloge in zadolzitve mi

ravnateljica posreduje jasno in

korektno. 0 1 1 8 21 4,58 0,70

Ravnateljica sprejema utemeljene

pripombe na svoje delo. 0 0 6 12 13 4,23 0,75

Med ravnateljico in zaposlenimi

prevladujejo dobri odnosi. 0 0 1 9 21 4,65 0,54

Ravnateljica spodbuja zaposlene pri

dajanju pobud in predlogov in jih

tudi uposteva. 0 0 2 9 20 4,58 0,61

Ravnateljica je zahtevna, vendar

pravi¢na. 0 0 3 15 13 4,32 0,64

V naSi organizaciji - Soli se

ravnateljica ne posluzuje

ukazovalnega pristopa vodenja. 2 4 3 3 19 4,06 1,34

Porazdelitev ocen in povprecje za

celotno dimenzijo 2 6 18 68 | 154 4,48
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Tabela 7: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo inovativnost, iniciativnost

Porazdelitev

ocen
Povprecna | Stand.

2 3 4 5 |vrednost |odklon
INOVATIVNOST,
INICIATIVNOST
Pouk stalno izboljSujemo in
posodabljamo z novimi oblikami dela. 0 5 13 13 4.25 071
Pri delu imamo moZnost uveljaviti
svoje ideje, predloge in inovacije. 0 3 16 12 4,29 0,63
Napake med preizkuSanjem novih
nac¢inov dela so v naSi organizaciji
sprejemljive. 1 14 12 4 3,61 0,75
Porazdelitev ocen in povpredje za
celotno dimenzijo 1 22 41 29 4,05
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Tabela 8: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za

dimenzijo notranji odnosi

Porazdelitev

ocen
Povprecna | Stand.

1 2 3 4 5 |vrednost |odklon

NOTRANJI ODNOSI

V naSi organizaciji - Soli cenimo

delo svojih sodelavcev. 0 1 2 24 4 4,00 0,57

Odnosi med zaposlenimi so dobri. 1 2 5 15 8 3,87 0,97

Zaposleni med seboj sodelujemo, ne

pa tekmujemo. 0 1 3 16 11 4,19 0,74

Ravnateljica ceni nase delo. 1 0 2 13 15 4,32 0,86

Zaposleni si medsebojno zaupamo. 0 2 9 15 5 3,74 0,80

Zaposleni se znamo skupaj zabavati. | 1 0 5 15 10 4,06 0,88

Sodelavci se med sabo ne

obrekujemo. 5 2 12 11 1 2,97 1,10

Konflikte reSujemo sproti ter v

skupno Korist. 0 1 3 21 6 4,03 0,64

Zaposleni se sreCujemo oziroma

druzimo tudi izven delovnega Casa. 2 2 7 11 9 3,74 1,13

Porazdelitev ocen in povprecje za

celotno dimenzijo 10 11 48 | 141 | 69 3,88
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Tabela 9: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za

dimenzijo nagrajevanje

Porazdelitev
ocen

Povprecna | Stand.

1 2 3 4 5 |vrednost |odklon
NAGRAJEVANJE
Za slabo opravljeno delo sledi
ustrezna graja oziroma kazen. 3 5 7 10 6 3,35 1,23
Ravnateljica ~ pogosto pohvali
uspesno opravljeno delo. 1 1 3 9 17 4,29 0,99
Sedanji sistem nagrajevanja
spodbuja delavce k dobremu delu. 6 9 5 8 3 2,77 1,29
Dodatne obremenitve z delom
(nadomescanja) se ustrezno
vrednotijo. 1 0 9 13 8 3,87 0,90
Zaposleni prejemamo placo, ki je
enakovredna ravni pla¢ na trziscu. 4 3 7 5 12 3,58 1,41
Nagrajevanje za uspesno opravljeno
delo je pravicno. 4 1 8 15 3 3,38 1,12
Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo 19 19 39 60 49 3,54

Tabela 10: Rezultati resenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo odnos do kakovosti

Porazdelitev
ocen

Povprecna | Stand.

1 2 3 4 5 |vrednost |odklon
ODNOS DO KAKOVOSTI
Za naSo Solo je kot vrednota
znalilen kakovosten proces ucenja
in poucevanja. 0 1 2 16 12 4,25 0,71
Zaposleni se cutimo odgovorne za
kakovost nasega dela. 0 1 2 6 22 458 0,75
Seznanjeni smo s kriteriji, po katerih
se ugotavlja kakovost opravljenega
dela. 1 0 3 12 15 4,29 0,88
Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo 1 2 7 34 49 4,38
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Tabela 11: Rezultati reSenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za

dimenzijo notranje komuniciranje in informiranje

Porazdelitev

ocen

Povprecna
vrednost

Stand.
odklon

NOTRANJE KOMUNICIRANJE
IN INFORMIRANJE

V nasi organizaciji - Soli je
medsebojna komunikacija
sprosc¢ena, prijateljska ter
enakopravna.

19

3,54

1,10

Ravnateljica posreduje informacije
pravocasno in na razumljiv nacin.

24

4,70

0,58

Zaposleni dobimo povratne
informacije o rezultatih svojega
dela.

14

14

4,29

0,85

V naSi organizaciji - Soli imamo
redne sestanke, na Kkaterih nas
ravnateljica obveSa o novostih,
problemih...

10

15

4,22

0,94

Zaposleni si upamo odkrito povedati
svoje mnenje.

18

3,96

0,82

V nasi organizaciji - Soli se dajejo
samo tiste obljube, ki jih je moc
izpolniti.

11

15

3,70

0,73

Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo

30

81

67

4,07
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Tabela 12: Rezultati reSenih vprasalnikov, povprecne vrednosti in standardni odkloni za
dimenzijo poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Porazdelitev

ocen
Povprecna | Stand.
2 3 4 5 |vrednost |odklon
POZNAVANJE POSLANSTVA,
VIZIJE IN CILJEV
Nasa organizacija ima  jasno
oblikovano poslanstvo. 0 1 15 14 4,32 0,82
Cilje, ki si jih Sola zada, poskusa
kolektiv v celoti doseci. 0 4 17 10 4,19 0,64
Ravnateljica nas  spodbuja k
doseganju skupnih ciljev Sole. 0 1 8 21 4,55 0,83
Osnovni cilj je izobrazevanje in
vecina aktivnosti je namenjenih
doseganju tega cilja. 0 7 11 13 4,19 0,78
Pri postavljanju vizije in ciljev,
poleg ravnateljice, sodelujemo tudi
ostali zaposleni. 1 4 5 21 4,48 0,84
Cilji, ki jih moramo zaposleni
doseci, so realno postavljeni in jasni
vsem zaposlenim. 0 3 12 16 4,42 0,66
Porazdelitev ocen in povprecje za
celotno dimenzijo 1 20 68 95 4,36
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Priloga 4: Povprecne vrednosti razlicnih dimenzij organizacijske klime glede na
delovno mesto

Tabela 13: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo odnos do kakovosti

Povprecne

vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Uditelji vzgojiteljev | Drugi

ODNOS DO KAKOVOSTI
Za naSo Solo je kot vrednota znacilen kakovosten

proces ucenja in poucevanja. 4,28 414 4,30
Zaposleni se cutimo odgovorne za kakovost
nasega dela. 4,57 4,85 4,40
Seznanjeni smo s kriteriji, po katerih se ugotavlja
kakovost opravljenega dela. 4,50 4,00 4,20
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,45 4,30 4,30

Tabela 14: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo pripadnost
organizaciji

Povprecne
vrednosti

Vzgojitelji,
pomocniki
Ucitelji vzgojiteljev | Drugi

PRIPADNOST ORGANIZACIJI

O stvareh, za katere smo prepricani, da lahko
Skodijo $oli in nam, znamo zaposleni odkrito

spregovoriti. 3,86 3,80 3,90
Zaposleni zunaj organizacije - Sole pozitivno
govorimo o njej ter jo zagovarjamo. 4,64 3,86 4,30
Zaposlitev v naSi organizaciji je varna oziroma
zagotovljena. 4,14 3,14 4,20
Zaposleni se veselimo prihoda na delo. 4,07 4,28 3,60
Pred kritiko (npr. starSev) naSo Solo vedno
zagovarjamo. 4,35 4,14 4,00
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,20 3,85 4.00
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Tabela 15: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo organiziranost

Povprecne
vrednosti

Vzgojitelji,
pomocniki
Uditelji vzgojiteljev | Drugi

ORGANIZIRANOST

Zaposleni imamo jasno predstavo o tem, kaj se pri
naSem delu od nas zahteva, pricakuje. 450 4,70 4,30

Dodeljenih nam je le nekaj nalog in projektov,
tako da se ne ukvarjamo z ve¢ nalogami in

projekti hkrati. 4,14 3,57 4,00
V nasi organizaciji so zadolzitve in odgovornosti
jasno opredeljene. 4,50 4,85 4,00
Odlocitve vodstva se sprejemajo pravocasno. 4,50 4,14 4,10
Zaradi pomanjkljivega nacrtovanja in slabe
organizacije pouk oziroma delo ne trpi. 3,57 3,57 4,10

Zaposleni sodelujemo pri sprejemanju odlocitev o
organizaciji dela na Soli (urnik dela,

razrednistvo...). 4,50 3,42 4,40
Ravnateljica se posvetuje z mano, preden sprejme

odlocitev glede mojega dela. 4,42 4,28 4,40
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,30 4,08 4,19
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Tabela 16: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo strokovna
usposobljenost in ucenje

Povprecne

vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Uditelji vzgojiteljev | Drugi

STROKOVNA  USPOSOBLJENOST IN

UCENJE

Zaposleni se u¢imo drug od drugega. 4,35 4,42 3,5
Organizacija - Sola zaposlenim nudi ter spodbuja

dodatno izobrazevanje in usposabljanje. 4,57 4,71 4,6
Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so za opravljanje

svojega dela primerno usposobljeni. 4,357 4,00 4,5
Pri usposabljanju in izobrazevanju se upostevajo

tudi zelje zaposlenih. 4,64 4,28 4,2
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,48 4,35 4,2

Tabela 17: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo nagrajevanje

Povprecne
vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki
Ucitelji vzgojiteljev | Drugi
NAGRAJEVANJE
Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja
oziroma kazen. 3,92 2,28 3,30
Ravnateljica pogosto pohvali uspe$no opravljeno
delo. 4,64 4,42 3,70
Sedanji sistem nagrajevanja spodbuja delavce k
dobremu delu. 3,28 2,14 2,50
Dodatne obremenitve z delom (nadomes¢anja) se
ustrezno vrednotijo. 4,28 4,00 3,20
Zaposleni prejemamo placo, ki je enakovredna
ravni pla¢ na trziscu. 3,78 4,42 2,70
Nagrajevanje za uspeSno opravljeno delo je
pravic¢no. 3,78 2,71 3,30
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 3,95 3,33 3,12
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Tabela 18: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo notranji 0dnosi

Povprecne

vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Uditelji vzgojiteljev | Drugi

NOTRANJI ODNOSI

V na$i organizaciji - Soli cenimo delo svojih

sodelavcev. 4,00 3,86 4,10
Odnosi med zaposlenimi so dobri. 3,78 4,14 3,80
Zaposleni med seboj sodelujemo, ne pa

tekmujemo. 4,29 4,00 4,20
Ravnateljica ceni nase delo. 4,43 4,43 4,10
Zaposleni si medsebojno zaupamo. 3,79 3,29 4,00
Zaposleni se znamo skupaj zabavati. 4,20 4,43 3,60
Sodelavci se med sabo ne obrekujemo. 3,36 1,86 3,40
Konflikte resujemo sproti ter v skupno korist. 4,20 3,70 4,00
Zaposleni se srecujemo oziroma druzimo tudi

izven delovnega Casa. 4.00 4,29 3,00
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 401 3,78 3,80

Tabela 19: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo inovativnost,
iniciativnost

Povprecne
vrednosti

Vzgojitelji,
pomocniki
Ucitelji vzgojiteljev | Drugi

INOVATIVNOST, INICIATIVNOST

Pouk stalno izboljSujemo in posodabljamo z

novimi oblikami dela. 4,28 4,28 4,20
Pri delu imamo moznost uveljaviti svoje ideje,
predloge in inovacije. 4,50 4,14 4,10
Napake med preizkuSanjem novih nacinov dela so
v nasi organizaciji sprejemljive. 3,64 3,71 3,50
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,14 4,05 3,93
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Tabela 20: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo vodenje

Povprecne
vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Uditelji vzgojiteljev | Drugi
VODENJE
Zaposleni smo samostojni pri opravljanju svojega
dela. 4,86 4,57 4,80
Ravnateljica razume tezave, povezane z delom, in
nam jih pomaga resevati. 479 471 4,30
Moje naloge in zadolzitve mi ravnateljica
posreduje jasno in korektno. 4,64 4,57 4,50
Ravnateljica sprejema utemeljene pripombe na
svoje delo. 4,00 3,71 4,30
Med ravnateljico in zaposlenimi prevladujejo
dobri odnosi. 4,64 4,86 4,50
Ravnateljica spodbuja zaposlene pri dajanju
pobud in predlogov in jih tudi uposteva. 4,79 4,43 4,40
Ravnateljica je zahtevna, vendar pravicna. 4,14 4,14 470
V na$i organizaciji - Soli se ravnateljica ne
posluzuje ukazovalnega pristopa vodenja. 4,36 4,86 3,10
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,53 4,48 4,33
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Tabela 21: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo motivacija in

zavzetost
Povprecne
vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki
Uditelji vzgojiteljev | Drugi
MOTIVACIJA IN ZAVZETOST
V naSi organizaciji - Soli smo pripravljeni na
dodaten napor, kadar se to pri delu zahteva
(prireditve, projekti...). 4,07 4,71 4,20
Delo je zanimivo in raznoliko, zato imamo veliko
delovne motivacije. 4,20 4,20 4,00
Vcasih nas motivira tudi graja, saj si potem
prizadevamo, da bolje opravimo delo. 3,70 4,00 4,00
Dober delovni rezultat se hitro opazi in je
pohvaljen. 4,00 4,14 3,90
V nasi organizaciji - Soli se ceni dobro opravljeno
delo. 3,93 3,86 3,70
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 3,98 4,18 3,96

Tabela 22: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo razvoj kariere

Povprecne

vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Ucitelji vzgojiteljev | Drugi

RAZVOJ KARIERE

Zaposleni smo zadovoljni z dosedanjim osebnim
razvojem. 4,43 4,28 4,20
Zaposleni imamo moZnost napredovanja v nazive. 4,78 4,14 3,40
Kriteriji za napredovanje so jasni vsem
zaposlenim., 4,85 4,57 3,60
Ravnateljica spodbuja ucitelje in ostale zaposlene
k razvoju kariere na osnovi razgovorov. 4,42 4,00 4,30
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,63 4,25 3,88
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Tabela 23: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo notranje
komuniciranje in informiranje

Povprecne
vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Uditelji vzgojiteljev | Drugi
NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN
INFORMIRANJE
V naSi organizaciji - Soli je medsebojna
komunikacija ~ sproS€ena,  prijateljska  ter
enakopravna. 4,14 3,57 2,70
Ravnateljica posreduje informacije pravocasno in
na razumljiv nacin. 4,85 442 470
Zaposleni dobimo povratne informacije o
rezultatih svojega dela. 4,36 4,43 4,10
V nasi organizaciji - Soli imamo redne sestanke,
na katerih nas ravnateljica obves¢a o novostih,
problemih... 4,71 4,14 3,60
Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje
mnenje. 4,28 3,86 3,60
V nali organizaciji - Soli se dajejo samo tiste
obljube, ki jih je mo¢ izpolniti. 3,57 4,00 3,70
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,32 4,07 3,73
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Tabela 24: Povprecne vrednosti glede na delovno mesto za dimenzijo poznavanje
poslanstva, vizije in ciljev

Povprecne
vrednosti
Vzgojitelji,
pomocniki

Uditelji vzgojiteljev | Drugi
POZNAVANJE POSLANSTVA, VIZIJE IN
CILJEV
NaSa organizacija 1ima jasno oblikovano
poslanstvo. 4,50 4,28 4,10
Cilje, ki si jih Sola zada, poskusa kolektiv v celoti
dosedi. 4,14 443 410
Ravnateljica nas spodbuja k doseganju skupnih
ciljev Sole. 4.64 457 4.40
Osnovni cilj je izobrazevanje in vecina aktivnosti
je namenjenih doseganju tega cilja. 4,07 4,14 4,40
Pri postavljanju vizije in ciljev poleg ravnateljice
sodelujemo tudi ostali zaposleni. 4,71 4,14 4,40
Cilji, ki jih moramo zaposleni doseci, so realno
postavljeni in jasni vsem zaposlenim. 4,50 4,57 4,20
Povprecne vrednosti za celotno dimenzijo 4,43 4,36 4,27

Priloga 5: Dodatni program vrtca, oblike sodelovanja s star§i in okoljem ter opis
kurikuluma za vrtce

Sodelovanje s starsi in okoljem

Sodelovanje s starSi je pomemben vidik kakovosti v vrtcu in Soli. Starsi in strokovni
delavci izmenjujejo izkusnje o otroku in njegovem razvoju skozi vsa leta bivanja v vrtcu in
Soli. V medsebojnem sodelovanju lahko bolje spoznajo vzgojne postopke v druzini in v
vrtcu ali Soli, jih bolje usklajujejo in se skupaj odlocajo o tem, kaj je najboljSe za otroke.
Prednost dajejo odprtemu dialogu ter si prizadevajo za pogoste stike s starSi v okviru
razli¢nih oblik sodelovanja.

Za zagotavljanje enotnosti vzgoje in skrbi za razvoj otroka osnovna $ola sodeluje s starsi:

o pri usklajevanju prizadevanj za razvoj otrok;
e pri organiziranju interesnih dejavnosti in izrabi prostega casa;
e prireSevanju zdravstvenih in socialnih vprasanj ter vprasanj prehrane in varstva otrok;
e prireSevanju ucnih tezav in delu z nadarjenimi ucenci ter
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e pri vprasanjih zivljenja in dela Sole.

Oblike sodelovanja s stars$i v vrtcu potekajo na razlicne nacine, in sicer z vsakodnevno
izmenjavo informacij, s sporoCili starSem na oglasnih deskah skupin v garderobah. s
koticki za starSe, dnevi odprtih vrat, na pogovornih urah, na roditeljskih sestankih, preko
sveta starSev in sveta Sole, z drugimi oblikami druzenja (praznovanja, delavnice, izleti,
pikniki ...), s pisnimi obvestili za starSe, anonimnimi anketami ter preko elektronske poste
in spletne strani vrtca.

Sodelovanje s starSi uresniCuje Sola z roditeljskimi sestanki in pogovornimi urami, z
izdajanjem obvestil, z obiskom Solske svetovalne delavke na domu, ¢e je to nujno
potrebno, z vkljuCevanjem starSev v vzgojno-izobrazevalno delo, s sodelovanjem starSev v
svetih starSev in svetu $ole in z drugimi oblikami sodelovanja. Sola organizira roditeljske
sestanke (najmanj tri na vsak oddelek letno) in pogovorne ure (enkrat tedensko po 1 uro v
dopoldanskem c¢asu in enkrat mese¢no v popoldanskem ¢asu). Vrtec tri do Stirikrat na leto
organizira skupne in oddel¢ne roditeljske sestanke, ki so namenjeni obravnavi in dogovoru
o skupnih vprasanjih in problematiki, ki je vezana na organizacijo in delo vrtca. Pogovorne
ure se v vrtcu izvajajo enkrat mese¢no skozi celo leto. Potekajo v obliki individualnih
razgovorov s starSi, pri katerih vzgojitelj in pomoc¢nik vzgojitelja posredujeta vtise o
celotnem razvoju otroka. Star§i imajo moznost izraziti mnenja in zelje v povezavi z
bivanjem otroka v vrtcu.

Sodelovanje z ustanoviteljem — Obcino Trebnje: prizadevali si bodo zagotoviti primerno
ozracje za konstruktiven dialog z ob¢ino. Skupaj bodo dolocili prioritete pri investicijskem
vlaganju v vrtec in $olo, zagotavljanju sredstev za normalno poslovanje in posodobitve v
skladu s smernicami. Posvetili se bodo iskanju kapacitet za Siritev ali 1zgradnjo novega
vrtca.

Sola in vrtec sta vpeta v Zivljenje KS Veliki Gaber in KS Sela pri Sumberku. Na 3oli se
trudijo, da se vkljucujejo v Zivljenje in delo njihove skupnosti. Spodbujajo negovanje
tradicije in skrbijo za vzdrZevanje kulturne, zgodovinske in naravne dedis¢ine. Trudijo se
sodelovati tudi z drugimi ustanovami, kot so Zdravstveni dom Trebnje, kulturnimi delavci
v ob¢ini, s Knjiznico Pavla Golie Trebnje, predstavnikom Policijske postaje Trebnje,
revijami in ¢asopisi.

RazSirjen program na Soli in v vrtcu

Sola nudi pomo¢ udencem v obliki dodatne uéne in strokovne pomoci. Dopolnilni in
dodatni pouk sta organizirana za u¢ence od 1. do 9. razreda. Na Soli poteka tudi delo z
nadarjenimi ucenci v skladu s Konceptom dela z nadarjenimi u€enci v devetletni osnovni
Soli. Sola nudi razli¢ne interesne dejavnosti, jutranje varstvo, podalj$ano bivanje, varstvo
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vozacev za ucence od 6. do 9. razreda. Sole v naravi so organizirane za 5. razred (ucenje
plavanja), 6. razred (naravoslovne vsebine) in za 9. razred (u€enje smucanja).

Sola je vklju¢ena v naslednje projekte: samoevalvacija, knjizni nahrbtnik (1.-5. razred),
tekmovanje za zdrave zobe, eko Sola, tekmovanje v branju knjig, tek podnebne
solidarnosti, prijatelj na dlani in tradicionalni slovenski zajtrk.

V vrtcu pa obogatitvene dejavnosti izvajajo strokovne delavke vrtca. Gre za dejavnosti, ki
popestrijo in obogatijo vsakdanje delo v vrtcu in jih organizirajo z namenom, da bi bilo
zivljenje v vrtcu Se bogatejSe in prijetnejSe za otroke, starSe in zaposlene. Izhodisce dela je
Kurikulum za vrtce, Ki je odprt, nudi pestro in zanimivo ponudbo znotraj programa vrtca.
Obstaja moznost, da se na podlagi dogovorov med starSi in strokovnimi delavkami kot
obogatitev programa ponudi razlicne obiske lutkovnih in drugih skupin v vrtcu. Te
dejavnosti niso vkljucene v ceno programa in jih starsi placajo v celoti.

Kurikulum za vrtce

Kurikulum za vrtce je nacionalni dokument, ki ima svojo osnovo v analizah, predlogih in
reSitvah, ki so uokvirile koncept in sistem predSolske vzgoje v vrtcih, kot tudi v sprejetih
nacelih in ciljih vsebinske prenove celotnega sistema vzgoje in izobraZevanja. Je
dokument, ki na eni strani spoStuje tradicijo slovenskih vrtcev, na drugi strani pa z
novejSimi teoretskimi pogledi na zgodnje otro$tvo in iz njih izpeljanimi drugac¢nimi
reSitvami in pristopi dopolnjuje, spreminja in nadgrajuje dosedanje delo v vrtcih
(Publikacija vrtca Son¢nica pri Osnovni $oli Veliki Gaber).

Nacela uresnicevanja ciljev kurikula za vrtce so (Publikacija vrtca Sonc¢nica pri Osnovni
Soli Veliki Gaber):

e nacelo demokrati¢nosti in pluralizma;

e nacelo odprtosti kurikula, avtonomnosti ter strokovne odgovornosti vrtca in strokovnih
delavcev v vrtcu;

e nacCelo enakih moZnosti in upoStevanja razli€nosti med otroki ter nacelo
multikulturalizma;

e nacelo omogocanja izbire in drugacnosti;

e nacelo upostevanja zasebnosti in intimnosti;

e nacelo uravnotezenosti;

e nacelo strokovne utemeljenosti kurikula;

e nacelo pogojev za uvedbo novega kurikula;

e nacelo horizontalne povezanosti;

e nacelo vertikalne povezanosti;

e nacelo sodelovanja s starsi;
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nacelo sodelovanja z okoljem;

nacelo timskega nacrtovanja in izvajanja predSolske vzgoje ter strokovnega
izpopolnjevanja;

nacelo kriti¢nega vredotenja;

nacelo razvojno-procesnega pristopa ter

nacelo aktivnega ucenja in zagotavljanja moznosti verbalizacije in drugih nacinov
1zrazanja.
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