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Podjetjia morajo v boju za stranke zaradi vedn¢jevelobalizacije ter vedno vg
konkurence prilagajati svoje poslovanje vedno lzalptevnemu trz&i. Podjetij, ki se
ukvarjajo z isto dejavnostjo je vednocyeato je konkuremi boj vedno bolj neizprosen.
Med glavne konkurefme prednosti podjetja vsekakor sodijo zaposlenlakko bistveno
pripomorejo k obstoju na tako zahtevnem tizi&Zato je ustrezna organizacijska klima in
zadovoljstvo zaposlenih kfmega pomena za uspesno delovanje podjetja.

Vpliv organizacijske klime na uspesnost organiza@j zelo moéan. Tako bo spodbudna
organizacijska klima, ki je ustrezna za intenzivagenje in zlasti inoviranje, hitro
prilagajanje spremembam , celosten razvoj zapdslienpodobno, vedno povevala rast,
razvoj, profitabilnost in tudi konkurénost organizacije. Na drugi strani pa bo zaviralna
organizacijska klima, ki omejuje razvoj zaposlemb, omogoa visoke kvalitete izdelkov

in storitev, ovira denje in podobno, vedno zavirala rast in razvoj oizgcije kot celote
ter zmanjSevala njeno konkutgost. Vse organizacije so vedno uspesne le taldsa,
dokler imajo ustrezno klimo. Klima pa je ustrezeddliko ¢asa, dokler je tudi organizacija
uspesSna. Zato je informacija o stanju klime enalnagjocenejSih informacij o stanju
organizacije in o njenem dejanskem ali potencialogpehu (Mihati, 2007, str. 106).

Namen diplomskega dela je predstaviti pojem organijigke klime s teorethega vidika
ter s pomg¢jo analize rezultatov meritve klime predlagati vivds podjetja ukrepe, s
katerimi bi izboljSali organizacijsko klimo in zadaljstvo zaposlenih v podjetju. Oboje
namré& pomembno vpliva na uspesnost poslovanja podijetja.

Cilj diplomskega dela je na osnovi teotaeth spoznanj o organizacijski klimi raziskati
trenutno stanje organizacijske klime v pteuanem podjetju ter opredeliti razlike glede na
prejSnje merjenje organizacijske klime v podjekuje bilo izvedeno v letu 2004. Glavni
cilj je na podlagi analize rezultatov meritev apehti potrebne ukrepe za izboljSave.

V diplomskem delu sem uporabila r&né metode praievanja organizacijske klime. V
teorettnem delu diplomske naloge sem s pdmometod deskripcije in klasifikacije
prowila posamezne pojme, z uporabo komparativhe mepadsem primerjala klimo s
sorodnimi pojmi. Prakéni del sem izdelala na podlagi podatkov, ki semddbila v
prowtevanem podijetju. Slednje je v okviru projekta Si@Kd zaposlenimi izvedlo anketo.
Rezultate ankete sem analizirala s p&meacunalniSkega programa Microsoft Excel, jih
sintetizirala in podala predloge za izboljSanjeamiigacijske klime.

Diplomsko delo sem razdelila na dve glavni poglavjikaterih so skozi podpoglavja
obravnavane teme posameznega pfjdr@®bsega tako teoreétii kot tudi prakiéni del.



Prvo poglavje predstavlja teor&ii del. Po z&etnem uvodnem delu v prvem poglavju
najprej predstavim pojem organizacijske klime. Sletiravnhava organizacijski klimi
sorodnih pojmov, kot sta organizacijska kulturazadovoljstvo zaposlenih ter povezave
med njimi. Nato pojasnim dimenzije organizacijskienke. V nadaljevanju sem poskuSala
pojasniti n&ine in koristi merjenja organizacijske klime, kakospreminjamo ter kdo jo
lahko spremeni. Zaklek prvega poglavja pa sem namenila organizackskni v
Sloveniji. Predstavim projekt SiOK (slovenska ornganijska klima), ki je nastal leta 2001
pod okrillem Gospodarske zbornice Slovenije ter buse SiOK vpraSalnika za
ugotavljanje organizacijske klime in zadovoljstvapaslenih v organizacijah, ki je bil
uporabljen tudi v nasi raziskavi.

Drugo poglavje, ki predstavlja prakti del diplomske naloge, pa sem namenila raziskavi,
ki sem jo izvedla v konkretnem podjetju. Glede pa da v podjetju zaradi varnosti
podatkov ne Zelijo biti imenovani, ga bom simbob imenovala podjetje Y. V tem
poglavju najprej predstavim podjetje Y, njegovo lpostvo, vizijo, strateSke cilje,
organizacijsko strukturo ter strukturo zaposlenih. nadaljevanju diplomskega dela
razloZim potek raziskave, nato pa sledi prikaanaliza rezultatov raziskave. Pr&kiidel
zakljwim s predlogi za izboljSanje organizacijske klimpadjetju Y. Delo zakljtujem s
sklepnimi ugotovitvami.

1 ORGANIZACIJSKA KLIMA

1.1 Opredelitev organizacijske klime

S pojmom organizacijske klime opredeljujemo tistecdnosti, po katerih se organizacija
lo¢i od drugih in ki vplivajo na vedenje ljudi v njegprganizacije se ne razlikujejo le po
fizicni strukturi, p& pa tudi po tem, kakSna st&i#Sin vedenje najdemo pri ljudeh. Te
razlike so povezane s psiholoSkimi strukturami. 8ek ljudje naj bi bili zadovoljni s
svojim delovnim mestom, in to ¢asih iz istih razlogov, zaradi katerih so drugi
nezadovoljni. Tako naj bi individualne osebnosti delovne zahteve v medsebojni
interakciji ustvarjale klimo, ki je zelo pomembna posameznika in za organizacijo.
Organizacijske klime ne smemo zamenjati s fizikddmmo (Gilmer, 1969, str. 60).

Organizacijska klima je tako imenovani psiholoskehukek, ki obkroza delo (Jones-
Bearley, 1995) in temelji na ustvarjeni subjektipredstavi o organizaciji, na kar pa
vplivajo procesi, viri, kultura, strukture, kapital podobno. V tem kontekstu je klima
stranski produkt delovanja organizacijske struktumenjenih elementov ter obenem
determinanta njenecinkovitosti (Mihali¢, 2007, str. 8).



Neal, West in Petterson (2000, str. 5) definirajgamizacijsko klimo kot percepcijo-
zaznavo, kako zaposleni dojemajo lastno zdruzb&ako dojemajo svoje moZzZnosti in
pogoje dela. Posamezniki zaznavajo lastnosti zérwaikviru svojih lastnih vrednot, ki so
pomembne za lastno blagostanje. Govorimo o »psskoklimi« na ravni posameznika.
Ko so zaznave skupnedfemu Stevilu ljudi v zdruzbi, govorimo o »organigaki klimi«.

Benjamin Schneider (1990, str. 384), eden pomerstineaziskovalcev organizacijske
klime pa definira klimo kot percepcijo dogodkov, spapkov, procedur in odnosov v
zdruzbi. Dogodke, postopke in procedure v orgaijizgcpoimenoval rutine, nagrajeno
vedenje zaposlenih pa nagrade. Rutine in nagraoiexspo zaposlenim kaj je cenjeno v
njihovem okolju.

Organizacijska klima torej oztaje ozra&je v organizaciji, ki je posledica raatiih znanih
in neznanih dejavnikov iz preteklosti in sedanjogtiSirSega in oZjega okolja, ki vpliva na
vedenje ljudi in uporabo njihovih zmoZznosti. V ongaacijah Zelimo zavestno ustvariti
takSno klimo, ki omogta ¢im boljSo izrabo vseh zmogljivosti v organizaciiigi ¢nik,
1998, str. 74).

1.2 Organizacijska klima in sorodni pojmi

Pojem organizacijske klime je zelo blizu organipaikulturi in zadovoljstvu zaposlenih.
Kljub temu, da imajo pojmi marsikaj skupnega, nerenwo trditi, da so enaki. Zato si
bomo v nadaljevanju pogledali razlike in povezamostl posameznimi pojmi.

1.2.1 Organizacijska klima in organizacijska kultura

Pojem organizacijske klime je pogosto zamenjangamizacijsko kulturo. Kljub temu, da
imata pojma marsikaj skupnega, pa ju ne moremditenojem kulture je globlji, klima
pa naj bi bila odsev kulture (Konrad, 1987, sti6)10

Osnovna razlika med organizacijsko kulturo in Kklifgeov viru nastanka. Klima izhaja iz
psihologije, pojem organizacijske kulture pa jetabkot podrgje prewevanja v kulturni
antropologiji.

Pojem kulture je bolj globalen, usmerjen v pretskldtradicijo) in prihodnost. Za
raziskovanje organizacijske kulture se uporabljalikativna metodologija (analiza jezika,
obredov, mitov itd.). Pojem klime je bolj analégnh, usmerjen v opisovanje sedanjega
stanja in izkorianja kvantitativnih metodologij raziskovanja (vpabmki) (Konrad, 1987,
str. 106).



Organizacijska kultura je pojmovana kot sistem wmmd verovanj, norm, delovanja,
komunikacij in navad, ki so temelj delovanju in eegu ljudi v organizaciji (lvanko, 1999,
str. 209). Vsaka zdruzba ima torej svojo kulturosd razlikuje od organizacijskih kultur
drugih podjetij. Zato primerjava med podjetji niiseina. Klima pa je pojem, ki se nanasa
na zaznave, ki jih imajo zaposleni o dogodkih, ppkih, pravilih in odnosih v zdruzbi.
Razliéna socialna okolja lahko opiSemo s pa@paodimenzij klime, ki so med zdruzbami
podobne in omog@jo primerjavo klime z zdruzbami.

Sticna tatka pojmov je v tem, da oba skuSata razlagati @wlostclovekovega vedenja v
organizaciji. Zanimata se za posledice vplivov aigacije na vedenje njenitlanov.
Medtem ko kultura ugotavlja, s kakSnimi organizsidini procesi organizacija integrira,
kontrolira in spodbuja vedenje svojitlanov, se klima zanima za to, kako se ti
organizacijski procesi odrazajo v dozivljanju tédinov (Konrad, 1987, str. 106).

Natartneje si oglejmo Se temeljne lastnosti tako organjiee kulture kot organizacijske
klime, ki v najve&ji meri vplivajo tudi na moZzZnosti upravljanja leate ManjSa
kompleksnost lastnosti klime nam nathmmoga&a lazje upravljanje in hitrejSe doseganje
Zelenih rezultatov, medtem ko bistvenajaekompleksnost kulture povara zahtevnejSe
upravljanje in njeno dolgotrajnejSe spreminjanjaultfra je v organizaciji vedno slabo
vidna in tudi teZko razpoznavna ter neredko del&ripst. Klima je na drugi strani hitro
razpoznavna, dobro vidna in jo je prékth nemogoe prikriti ali izkazovati v drugi obliki.
Posledéno je kulturo tezje meriti in je pogosteje predmanipuliranja, medtem ko je
merjenje klime relativno enostavno in je z njo ngai@ neopazno manipulirati. Zato je pri
kulturi tezko prodevati vpliv razlénih ukrepov na njeno spreminjanje, medtem ko pri
Klimi s tem nimamo tezav. Vzporedno je kultura ¥@sto manj dovzetna za razne ukrepe
kot klima. Kultura organizacije je vezana na pr&iskin usmerjena v prihodnost. Glede
na to, da preteklega stanja ne moremo spremimatprihodnost pa ne moremo vplivati v
celoti, je spreminjanje kulture izjemno teZavnodioigotrajno. Upraviljanje klime je, na
drugi strani, zaradi vezanosti izkijjpo na sedanje stanje, vedno pogojeno zgolj s
spremembo trenutnega stanja in aktualnih pogojeakda je zato tudi polna primerov
neuspesnih poskusov spreminjanja kulture, saj gupretkrat za prenizko stopnjo
vztrajnosti pri spreminjanju in vzporedno za neupednje dejstva, da organizacijske
kulture prav nikoli ni mogée popolnoma spremeniti. Klima je zaradi svoje odasti
posledéno enostavneje in hitreje spremenljiva ter jo jein@ mogdée tudi v celoti
spremeniti. Lastnosti vezanosti organizacijske &limlasti na procese in postopke, nam
omogaa lazje upravljanje, saj je procese in postopkeat®ditreje spreminjati kot pa na
primer celoten sistem, na katerega pa je vezartarkulVeja lokalna usmerjenost klime
nam omogoa njeno parcialno upravljanje s spreminjanjem pesamhm mikroklim v
organizaciji, medtem ko pri globalni usmerjenostiltbire to ni mogode. Tudi samo
razumevanje korporativne klime je enostavnejSepkidtulturi (Mihali¢, 2007, str. 13-14).



1.2.2 Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih

Povezanost med organizacijsko klimo in zadovoljstvgposameznika je preprosta.
Zaposleni bo toliko bolj zadovoljen, kolikor bolpbklima zanj ustrezna in toliko bolj

nezadovoljen, kolikor manj bo klima zanj ustrezria primerjanje in ocenjevanje

ustreznosti obstoje klime glede na lastne potrebe, Zelje in zahtesak zaposleni izvaja

neprestano in najpogosteje nezavedno. V tistih gnitm ko posameznik oceni oziroma
meni, da mu klima ustreza, je zadovoljen. Problempagavi, ko posameznik oceni, da mu
klima ne ustreza in postane nezadovoljen. V slednpeimeru pa lahko bodisi pride do
aktiviranja z Zeljo po spreminjanju kulture in kenv organizaciji, bodisi do spremembe in
prilagoditve lastnih Zelja, potreb in zahtev, a#i gdo umika s pasivnim delovanjem in
odklonilnim vedenjem zaposlenega (Mikkal2007, str. 100).

Schneider (1990, str. 303-304) je s primerjavo ejmorganizacijske klime in
zadovoljstva, ugotovil, da zadovoljstvo zaposleniinavnava razitne vidike dela, kot so:
varnost zaposlitve, visino @lain drugih denarnih nagrad, odnose med sodelavci te
razmerja med delavci in njihovimi nadrejenimi. T® $kladno z dimenzijami klime v
organizaciji. Lahko bi rekli, da so razlogi za zadistvo zaposlenih povezani z
dimenzijami klime. Tak primer je lahko nagrajevar(e nagrajevanje temelji na delovni
uspesnosti zaposlenih in daje zaposleniguték enakosti, vodi k zadovoljstvu. Podobno
velja za dimenzijo vodenj&e zaposlenéutijo, da je njihova osebna blaginja Ziééna s
prijaznim, obzirnim in sploSno humanim vodstvom pwveuje zadovoljstvo zaposlenih,
ker vpliva na obutek, da se upoStevajo njihovastva. Vendar pa vse dimenzije klime
niso povezane z zadovoljstvom. Ciljna usmerjenosijgija lahko po eni strani zmanjSuje
nejasnosti, vendar pa lahko zmanjSuje samostojaapbslenih, kar lahko povafio
nezadovoljstvo.

Organizacijska klima se ponavadi definira kot ppoga vseh tistih vidikov delovnega
okolja (dogodki, postopki, pravila, odnosi), ki &anom organizacije psiholosko smiselni,
oziroma pomembni. Refer&m okvir je pri raziskovanju klime torej organizgcikot
celota. Zadovoljstvo z delom spada k naravnanastdela. Definira se kot zeleno ali
pozitivho ¢ustveno stanje, ki je rezultat posameznikove ocdela ali dozivljanja in
izkuSenj pri delu. Pri zadovoljstvu govorimo o idiualni afektivni reakciji na delovno
okolje, pri klimi pa o skupni sliki organizacijskegkolja zaposlenih (SIOK pafito za
leto 2005, str. 4).



1.2.3 Povezave med pojmi organizacijska klima, organizajska kultura in
zadovoljstvo zaposlenih

Povezavo med omenjenimi pojmi bom predstavila s g#gon Studije avtorjev
Kopelmanova, Briefa in Guzza (Schneider, 1990,282-307). Njihova teorija temelji na
predpostavki, da kultura v organizaciji vpliva revmanje z ljudmi pri delu. Ravnanje z
ljudmi vpliva na klimo in kogno na zadovoljstvo zaposlenih, kar prikazuje spoditika
(Slika 1).

Slika 1: Model organizacijske kulture, organizakgslime in zadovoljstva zaposlenih

Druzbena
kultura
Ravnanje z Klima v Zadovoljstvo
ljudmi pri delu organizaciji zaposlenih

Organizacijska
kultura

Vir: Schneider B., Organizational climate and cuéu1990, str. 289.

Organizacije delujejo v socialnem oziroma druzbeemtekstu, ki ga definirajo skupno
misljenje in skupne vrednote. Kljub nekaterim pdmrostim, ki so za vse enake (zaposleni
dobijo plae, otrok se ne zaposluje), se med kulturami v drpdavljajo razlike. Gre
predvsem za razlike v povezavi z ravnanjem z ljugmii delu v smislu razlik v
zaposlovanju, nagradah, napredovanju, upokojevaig.gledamo z vidika celotnega
sveta, ugotovimo, da je na primer v Amerikicima zaposlovanja, izbire zaposlenih,
nagrajevanja, razvoja in upokojevanja ljudi drteyjaod japonskega ali slovenskega. To pa
Se ne pomeni, da v okviru posamezne druzbe ne jajosteazlike v organizacijskih
kulturah. Ravno nasprotno, razlike v ravnanju i pri delu lahko pripisujemo prav
razlikam v druzbeni in organizacijski kulturi.

Ravnanje z ljudmi pri delu dota organizacijsko klimo. Klima se nanasa na to, kako
zaposleni v organizaciji interpretirajo delovno p&oPreko klime se zrcalijo individualne
lastnosti zaposlenih na eni strani in na drugirsttadi lastnosti organizacije kot celote.
Interpretacija je torej do neke mere odvisna odapeeznika, vendar skupni delovni pogoji
vplivajo na oblikovanje podobnih zaznav, ki jih jimaaposleni v podjetju. Zaposlovanje,
nagrajevanje, kadrovanje, spodbujanje itd. so défawavnanja z ljudmi pri delu, ki
vplivajo na nain, kako zaposleni interpretirajo delovno okoljeiroma organizacijsko
klimo, kar nadalje vpliva na zadovoljstvo zapodhetBchneider, 1990, str. 282-307).



1.3 Dimenzije organizacijske klime

Pred pretevanjem klime v organizaciji je potrebno d&to dimenzije organizacijske
klime oziroma krittne take, ki se izrazajo v vedenju ljudi, in ki lahko tveno vplivajo
na pojave, ki nas zanimajo (L&mik, 1998, str. 75).

Dimenzije organizacijske klime so tisti faktorji,i ldoloceno organizacijsko klimo
oblikujejo. Vsak posameznik ima svoj dma dozivljanja zdruzbe, vendar nas pri
prewtevanju klime ne zanimajo vse okdalii$e clovekovega dozivljanja, zato se omejimo
le na posamezne okalige, ki predstavljajo posamezne dele klime in jthenujemo
dimenzije organizacijske klime (Organizacijska kdin2008, str. 3).

Klime ni treba iskati, ker ta zmeraj je. Tudi neltia ugotavljati, katere dimenzije klime so
prisotne in katere ne. Vse dimenzije, ki odrazagaaizacijsko klimo, so zmeraj prisotne.
VpraSanje je le, katere nas zanimajo. Zato moramposameznih dimenzijah klime
predpostaviti in ugotoviti, kaj se z njimi dogaga bi lahko sklepali na del klime, ki nas
zanima. Tako recimo ne moremo odkriti, ali v organiji obstaja ustvarjalnost ali ne,ja
pa lahko vzamemo, da ustvarjalnost je, in skuSaguaiowiti, kakSna je (Liginik, 1998,
str. 75).

Apriorne dimenzije organizacijske klime, ki jih marpraSalnik SiOK so: odnos do

kakovosti, inovativnost in iniciativnhost, motivagijn zavzetost, pripadnost organizaciji,
notranji odnosi, strokovna usposobljenost #renje, poznavanje poslanstva in vizije ter
ciliev, vodenje, organiziranost, notranje komuraoje in informiranje, razvoj kariere,

nagrajevanije.

Potrebno je poudariti, da z vprasalnikom merimdokaaposleni vidijo oziroma dozivljajo
posamezne dimenzije. Tako se na primer dimenzigarozacijske klime »motivacija«
nanasa na to, kako zaposleni dozivljajo motivadijo ne na dejansko motivacijo.
Motivacija je torej lahko posledica klime, venda 3 vpraSalnikom ne meri dejanske
motivacije, pé pa dozivljanje zaposlenih (Organizacijska klimaQ@, str.3).

Raziskovanje klime izhaja iz enostavne predpostapkekateri je razéina socialna okolja
mogaie opisati s pomgo omejenega Stevila istih ali podobnih dimenzij falktorjev
klime. To Stevilo ohiajno variira od treh do Sestih temeljnih dimenBipbljene razlike v
strukturi klime se lahko pripiSejo raatim organizacijskim pogojem in dogodkom. Kaiti,
ker je klima definirana s percepcijo delovnega gkdbi bilo tezko piakovati identten
nabor dimenzij klime v razinih delovnih okoljih, kjer obstajajo povsem spetié oblike
organizacijske prakse in procesov. V tem smisluagainik SiOK, ki izhaja iz wgega
Stevila apriornih dimenzij (faktorjev), vsebinskae@stavlja dobro osnovo za kasnejSi



empiricni preizkus strukture klime v slovenskih organifati(Porailo projekta SiOK za
leto 2005, str. 4).

1.4 Merjenje organizacijske klime

Predpogoj za uspesno upravljanje organizacijskaek|e poznavanje stanja organizacijske
klime in njeno redno spremljanje, ki ga izvajamorednimi meritvami. Merjenje
organizacijske klime je pripotgivo izvajati vsaj enkrat letno ter obenem tudeg@y med in
po uvajanju radikalnih sprememb v organizaciji. \érfanje je najbolje vkljéti vse
zaposlene. To nam ne bo zagotovilo le absolutn@sultatov, temwe bo ze samo
merjenje zelo ugodno vplivalo na zaposlene in klise tako vsak posameznilti, da je
njegovo mnenje pomembno (Mihgl2007, str. 44).

Z merjenjem organizacijske klime pridobi vodstvgamizacije vpogled v mnenje oziroma
prepricanje razlénih skupin zaposlenih o njihovem delu, delovnemljokier pogojih dela
ter o sami organizaciji.

Organizacijsko klimo merimo na raatie n&ine. Gilmer (1969, str. 76-77) v svojem delu
opisuje tri glavhe nane merjenja organizacijske klime. To so: merjenjaeformalnimi
opisi, sistematino zbiranje opazanj ljudi znotraj organizacije tegotavljanje klime z
vprasalniki.

Neformalni opisi vsebujejo osebne sodbe o delovanju organizacijeo imeakcijah
zaposlenih. Podatki so dobljeni na osnovi opazqvaapiskov, okroznic in so zelo
subjektivne narave, kljub temu pa ponujajo osnanfarmacijo o klimi v organizaciji.

Drugi n&in ugotavljanja organizacijske klime gstematno zbiranje opazanj ljudi
znotraj organizacije. Ta n&in temelji na tem, kako posameznik zaznava organpea
vlogo, ki jo igra v njej. Ta zaznava pa je odvishpreteklih izkuSenj posameznika, od
okolja, iz katerega izhaja, iz njegovega&ina dozivljanja. Tudi v tem primeru so podatki
precej subjektivni.

Ker pa sta predhodno opisani metodi subjektivheavegr sta nezanesljivi. Zato je
najprimernejSi nén merjenja klime zvprasalniki. Ti so sestavljeni iz razinih trditev,
vprasani pa izrazi svoje dozZivljanje tako, da @jpastopnjo strinjanja z navedeno
trditvijo. Dobljene rezultate je potrebno analiziran tako lahko pridemo do ustreznih
sklepov.

Lipi¢nik (1998, str. 77-79) je celotno tehnologijo prewanja organizacijske klime z
vprasalniki razdelil na naslednje korake: pripraivla dela, sestava vpraSalnika, zbiranje
odgovorov, analiza odgovorov, predstavitev rezaltam nartovanje akcij.



Pripravljalna dela vkljucujejo ugotavljanje potrebnosti pr&vanja klime, moZzZnosti
financiranja, pripravljenost ljudi na sodelovanpeedvidevati uporabnost rezultatov ¢ima
zbiranja podatkov ipd. SkuSamo torej ugotoviti tetenicne vidike za pretevanje klime.

Sestava vpraSalnikaje drugi korak, v katerem ugotavljamo dimenzijerid, ki jih bomo
prewevali in uporabili pri oblikovanju vpraSalnikov ioama trditev. Ob vsaki trditvi
vpraSanemu ponudimo moZznost, da s pgmdestvice strinjanja ali nestrinjanja s
posamezno trditvijo izrazi svoje dozivljanje opisaituacije.

Zbiranje odgovorov je tehnéno nezahtevna stopnja. Ljudje vpisujejo svoje odgeykot
zahtevajo navodila. TeZzave lahko nastan&ga)e zaupamo dovol; tistemu, ki bo odgovore
zbiral in analiziral. Zato mora préevalec odstraniti vse ovire, da lahko anketirani
svobodno izrazijo svoje dozZivljanje. Najkeat k temu pripomore Ze zagotovitev
anonimnosti.

Analiza odgovorov je zelo pomemben korak pri prt@vanju organizacijske klime.
VpraSalnik mora biti pripravljen tako, da je omdgatudi ustrezna statigtia analiza, s
pomaijo katere lahko registriramo ztime dimenzije klime. Pri statigfiih analizah

locimo vetdimenzionalne in enodimenzionalne analize. Kvaldetnaliza podatkov je bol
ali manj v pom¢ pri interpretaciji dobljenih rezultatov.

Predstavitev rezultatov analize je faza, pri kateri moramo biti izredn@\pdni, saj se
lahko zgodi, da rezultati niso v skladu sc¢pkiovanji narénika raziskave. To lahko
pomeni, da je natmik situacijo povsem druga dozivljal kot v€ina v organizaciji. Ker
klimo sestavlja v&insko dozivljanje situacij, in ne posameznikovo,ldtiko rekli, da se
posameznik klimi Se ni prilagodil ali pa tega zdamesnae, ker ve, da je ta klima
Skodljiva.

Nacrtovanje akcij za izboljSanje organizacijske klime je Kon rezultat raziskovanja

klime. 1z ugotovljene klime in ciljev organizacije treba presoditi, ali je dan dozivljanja
in reagiranja ljudi ustrezen za njihovo dosegaaljeso cilji mog@e neustrezni itd.

1.5 Kaoristi merjenje organizacijske klime v organizaciji
Merjenje organizacijske klime prinasa d&oe koristi (Altman, 2000):
Vpletenost zaposlenih Z merjenjem klime zaposlenim omagmo, da so vpleteni v

organizacijo na drugan n&in kot je to obtajno in opisano v njihovih nalogah in
zadolzitvah. Raziskave so pokazale, da so zapp$leso bolj vpleteni v organizacijo,



tudi bolj zadovoljni z delom, manj odsotni, boljeasti podjetju in tudi bolje opravljajo
delo.

Dobri delovni rezultati. V zadnjih desetletjih je mnogo raziskav potrddomembnost
povezave delovnega okolja in uspeSnosti. Dokazampggtiven vpliv na motivacijo
zaposlenih, zadovoljstvo z delonginkovitost pri delu in celo na produktivnost. Ugeilo

so tudi, da organizacijska klima lahko vpliva tundi to, kako stranke zaznavajo kvaliteto
proizvodov in storitev, ki jih podjetje ponuja.

Vzpostavitev komunikacije. V veliko podjetjih je tezko komunicirati z @0 zaposlenih.
NovejSi trendi organizacijskega prestrukturiramadruzevanja organizacij so privedli do
tega, da so managerji postali odgovorni z&esdtevilo zaposlenih. Posledica tega je, da
imajo managerji omejedas za komunikacijo z zaposlenimi o dnevnih aktivingsSe
redkeje pa pride do pogovorov o zadovoljstvu zaguesya z delovnim okoljem. Merjenje
organizacijske klime tako omogm, da managerji nacinkovit n&in zbirajo informacije,

ki so zanje pomembne.

Primerjava med organizacijami. S pom@jo merjenja organizacijske klime imajo
organizacije moznost primerjave delovnega okolj@stalimi podjetji na trgu, kar je
pomembno predvsem pri dékmju politike in usmeritvi podjetja.

Proaktivno vodstvo. Merjenje organizacijske klime omog managerju, da bolj aktivho
vodi zaposlene in upravlja z delovnim okoljeffe se raziskave izvajajo redno, lahko
vodstvo ugotavlja, na katerih podjitn je bil narejen napredek in katera pofjeo so
kriticna in bodo v bodge potrebovala wepozornosti.

1.6 Spreminjanje organizacijske klime

Z merjenjem in analizo organizacijske klime ugotowgj ali je klima ugodna ali neugodna.
V kolikor je klima ugodna in delo poteka nemotemd,potrebe po spremembie pa
naletimo na neugodno klimo, jo je potrebno spretnebigodnost in neugodnost klime
presojamo glede na ddlene cilje, ki jih Zelimo dose Za neugodno klimo lahko
ozna&imo tisto, ki nas ne popelje do Zelenih ciljev.@di nujno, da je za nedoseganje ciljev
vedno kriva klima, lahko so krivi nag@@o postavljeni cilji.

Spremeniti klimo pomeni spremeniti dozivljanje dadaih bistvenih situacij tako, da pri
delavcih izzovemo Zeleni tim odzivanja, ki omogé&a doseganje zastavljenih ciljev
(Lipi¢nik, 1998, str. 79). To pa je zapleten in tezakcpsy saj se je zaposleni niti ne
zavedajo, ker jo sprejemajo kot stvarnost. Polga f@a se morajo zaposleni spremenjeni
klimi prilagoditi in jo dojeti. Proces priprave Hu na spremenjene pogoje dela, na
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drug&no dojemanje pojavov in z&ino vedenje lahko imenujemo proces ustvarjanja
klime (Lipi¢nik, 1998, str. 74-75).

Spreminjanje klime lahko poteka natvweatinov (Lipi¢nik, 1998, str. 79). NajpogostejSe se
klima spreminja nekontrolirano, nenadzorovano, kama od sebe, vendar ne tudi
nakljucno. Spreminjanje klime je posledica ranih vplivov iz okolja v katerem podjetje
deluje. TakSna klima ni v skladu z Zeljami vodsitvaovira doseganje zastavljenih ciljev.
Drug n&in je spreminjanje klime z navodili in dekreti, at&rimi skuSa podjetje uravnati
vedenje posameznikov v pozitivni smeri, vendar azatlanjih izkuSenj lahko ugotovimo,
da takSni ukrepi ne dosezejo vedno Zeleneflaka. Kar nekaj dimenzij pa ni mozno
spreminjati s predpisi in ukrepi, Se posebej netiptih, kjer prihajajo do izraza odnosi
vodja-delavec v podjetju. Tukaj se zahteva spreanjej neposredno z delom,
pojasnjevanjem, pre@evanjem in dokazovanjem. Klima se lahko relativnitroh
spremeni, I&e ljudje verjamejo in zaupajo tistim, ki jim te gkcpredlagajo in obljubljajo
boljsi jutri. Seveda pa s tem povZapo pricakovanja, ki jih je treba tudi uresiti, sicer
pride do razdaranja, ki povzréa mnoge nezazelene reakcije (Eipk, 1998, str. 80).

Najved odgovornosti za nastajanje, spreminjanje ter ugpasgajanje organizacijske klime
imajo torej vodje. Organizacija nandrei le poslovni sistem, zato mora vodstvo pri skwoje
delu upostevati tudi vidike, ki so da@eni z medsebojnimi odnosi, komunikacijo in
medsebojno povezanostjo vseh, ki delajo v orgaiizac

1.7 Organizacijska klima v Sloveniji
1.7.1 Projekt SiOK

Na pobudo nekaterih vidnih slovenskih podijetij jearetku leta 2001 skupina svetovalnih
podjetij v Sloveniji pod okrillem Gospodarske zbiom Slovenije pripravila projekt
raziskovanja in spremljanja organizacijske klimslevenskih organizacijah, poimenovan
SIOK (slovenska organizacijska klima). Partnerskganizacije-svetovalne hiSe, ki so pri
tem takrat sodelovale so bile AT Adria, ITEO — Swetnje, Biro Praxis, Racio Razvoj in
RM PLUS ter v letih 2001 in 2002 Profil. Skupajsuostavile metodologijo ter tudi izvedle
prvo raziskavo in obdelale rezultate. Pri tem je biujno, da so skupaj pripravile enoten
vprasalnik, ki naj bi na podlagi dotedanjih izkuSeajbolje “izmeril” organizacijsko klimo
in kasneje omog@l tudi primerjavo med podjetji v Sloveniji. Samatodologija se je v
prvih letih nekoliko spreminjala. Z letom 2003 seystalila in v letu 2005 ni dozZivela
sprememb. Temeljna izhod& projekta pa so ve&as ostala enaka (P@&ilm projekta
SiOK za leto 2005, str. 3).
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Vodilna ideja projekta je primerjalno raziskovameganizacijske klime in zadovoljstva
zaposlenih v slovenskih organizacijah z namenone@sanja zavedanja o pomenu klime
in zavedanja o pomenu ustreznih metod za njen yaZwemeljni principi delovanja so:
primerljivost, periodinost, kvantitativnost. Projekt je usklajen s poam@b ¢lanskih
organizacij na eni strani in s standardi strokelmagi strani.

Namera sodelujph organizacij je Ze od #Zatka vzpostaviti prakino in priznano
institucijo za primerjalno raziskovanje v sloverslirganizacijah, ki se lahko kasneje
razSiri tudi drugam (Potdlo projekta SiOK za leto 2005, str. 3).

Projekt deluje na osnovianstva (potrebno je izpolnjevanje minimalnih payjjin letne
¢lanarine.

Projekt se od z#tka periodino izvaja vsako leto. Pri tem v projektu sodelugako leto
ve¢ organizacij. V letu 2001 je sodelovalo 26 orgaaqiga letu 2002 51 organizacij, v letu
2003 62 organizacij, v letu 2004 90 organizacijetu 2005 pa 91 organizacij (P¢io
projekta SiOK za leto 2005, str. 3).

1.7.2 VpraSalnik SiOK
VpraSalnik SiOK je namenjen merjenju klime in zadljstva.

VpraSalnik je bil prvt uporabljen za merjenje organizacijske klime v slskih podjetjih

v letu 2001. Na osnovi izkuSenj ob izvedbi projejetdil vprasalnik v letih 2002 in 2003
nekoliko popravljen oziroma dopolnjen. Verzija vianika za leto 2004 in 2005 je enaka
tistemu iz leta 2003, nekoliko dopolnjena so bdanavodila za izpolnjevanje (P¢im
projekta SiOK za leto 2005, str. 3).

VpraSalnik ( priloga diplomske naloge 5t.1) je aelén iz Stirih delov. V uvodnem delu je
opredeljen namen ankete. Osredniji del je vpraSalsdstavlja 69 trditev, ki vklfujejo 12
apriornih dimenzij organizacijske klime: organizicst, strokovna usposobljenost in
ucenje, odnos do kakovosti, nagrajevanje, notranjalkociranje in informiranje, notranji
odnosi, vodenje, pripadnost organizaciji, poznawappslanstva in vizije ter ciljev,
motivacija in zavzetost, razvoj kariere, inovatighan iniciativnost. Zaposleni svoje
strinjanje oziroma nestrinjanje S posameznimi Vadii ocenjujejo na 5-stopenjski
ocenjevalni lestvici.

Poleg trditev, ki merijo organizacijsko klimo, yprasalniku dodanih Se 11 trditev, ki se

nanasajo na zadovoljstvo pri delu. VprasSalnik zatjetva meri zadovoljstvo posameznika
z razlenimi vidiki njegovega dela: s samim delom, z vodstvorganizacije, s sodelavci, z
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neposredno nadrejenim, z moznostmi napredovanpecs, s statusom v organizaciji, z
delovnimi pogoji (oprema, prostori), z moznostmiizebrazevanije, s stalnostjo zaposlitve
in delovnim¢asom. Zaposleni vse vidike zadovoljstva ocenijdbrsopenjski ocenjevani
lestvici.

V vpraSalniku so Se Stiri primerjalna vpraSanja, dd@ nanaSajo na globalno oceno
uspesnosti organizacije in njenega poslovodstvatoinv relativnem (primerjava v
slovenskih razmerah) in absoluthem smislu. Odgowvarite trditve lahko sluzijo za
preverjanje ( s ponijo regresijskega modela) pomembnosti posameznigkédpklime in
zadovoljstva pri pojasnjevanju skupne oceti@kovitosti organizacije in njenega vodstva
v celoti.

V vpraSalniku je tudi pet vpraSanj v zvezi z orgacijskimi sistemi, ki so se v prejSnjih
letih izkazali za najbolj kritine. Ta vprasSanja niso klésa klimatska vprasanja, nudijo pa
dodatno informacijo o pogledu zaposlenih naddgiorganizacijske sisteme.

Na koncu vpraSalnika so vpraSanja, ki se nanaSao damografske zgdnosti
anketirancev: spol, nivo v organizaciji, staz vanigaciji, starost in stopnjo izobrazbe.

2 ORGANIZACIJSKA KLIMA'VY PODJETJU Y

2.1 Predstavitev podjetja Y

Kot sem omenila Ze v uvodu diplomskega dela, vgpdne Zelijo biti imenovani, zato ga
bom v nadaljevanju simbgho imenovala podjetje Y. Druzba je organiziranadatzba z
omejeno odgovornostjo in spada med srednje velddietjia v Sloveniji. Gre za uspesSno
h¢erinsko druzbo v znani skupini podjetij, ki zapgslpredvsem vodstveni in kreativni
kader.

Dejavnost, ki jo druzba opravlja, je trgovina nabele z motornimi vozili. Prodajni
program sestavljajo vozila priznanih blagovnih zkatar oprema ter nadomestni deli
zastopanih znamk. Poleg tega prodaja Se Sirokoopadelomestnih delov drugih blagovnih
znamk, pnevmatik in motornih olj.

2.1.1 Poslanstvo, vizija in strateski cilji
Poslanstvo druzbe je v zagotavljanju prisotnosti p@dpore zastopanim blagovnim
znamkam na obvladujdh trgih na ndin, ki bo zagotavljal: maksimalnocunkovitost

delovanja druzbe in dolgotno stabilnost poslovanja, zadovoljstvo kupca, zafjstwo
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zaposlenih in lastnikov, korekten odnos z zunanpinitnerji, vpetost v SirSe druzbeno in
poslovno okolje.

Vizija druzbe je postati vodilna distributerska Zliba z najbolj diverzificiranim
avtomobilskim programom zinkovito in razvejano prodajno mrezo.

Strateski cilji druzbe so nasledn;ji: stabilna ta&stega deleza zastopanih blagovnih znamk,
optimiranje obsega poslovanja druzbe glede na tezjjwe vire financiranja in
zviSevanje dolgkonosnosti, organska rast prihodkov, zviSevanjalmhosti in zadovoljstva
kupcev, ustvarjati atraktivno okolje za zaposlebetrfo pordilo podjetja Y za leto 2007,
str. 13-14).

2.1.2 Organizacijska struktura podjetja
Upravljanje druzbe poteka preko dveh neodvisnihaooy, to sta nadzorni svet in
poslovodstvo. Druzbo vodi in jo zastopa poslovodsivaterega imenuje nadzorni svet.

Nadzorni svet ima nadzorno funkcijo, imenuje pdaganik druzbe.

Slika 2: Organizacijska struktura podjetja Y

Podjetje Y, d.o.o.

Vodstvo

Finance in
racunovodstvo

Kadri, organizacija in

Kontroling in
notranja revizija

Prodaja Prodaja Prodaja . Prodaja
(podrocje 1) (podrocje 2) (podrodje 3) (podrotje n)

Razvoj prodajno-

servisne mreze .
4| Tehniéna sluzba ) ) ) '/)
—| Nadomestni deli g

4* Spedicija ) L ) @)

Vir: Letno porailo podjetja Y za leto 2007, str. 64.

informatika
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V podjetju je uveljavliena mrezna organizacijskaulstura, ki jo na eni strani sestavljajo
prihodkovne organizacijske enote (pofjeoprodaje po posameznih segmentih produktov),
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na drugi strani pa organizacijske enote, ki so poaprihodkovnim OE in tako osnova za
njihovo delovanje (tehtiha sluzba, Spedicija, razvoj prodajno servisne eyratd.).
Znotraj posameznih prihodkovnih organizacijskih tee@ na niZjem nivoju oblikovane Se
organizacijske enote v obliki profitnih centrov,té@h uspesnost se planira in spremlja
posaméno. Glavni cilj prihodkovnih enot je ustvarjanjeofita in zadovoljitev zahtev
kupca.

2.1.3 Zaposleni

V druzbi je bilo na dan 31.12.2007 zaposlenih 8fawv. Ve&ino, kar 53 odstotkov

zaposlenih predstavljajo Zenske. V druzbi predgpvizaposleni s V. stopnjo Solske
izobrazbe pretezni del (47,2 odstotkov), sledgpasleni s VII. stopnjo (27 odstotkov),
IV. stopnjo (12,4 odstotkov) in zaposleni s Vbmtjo (12,4 odstotkov) itd..

Slika 3: Izobrazbena struktura zaposlenih v podj&tjna dan 31.12.2007

Izobrazbena struktura

12,4% 1,1%

O Izobrazba V. O lzobrazba V. O Izobrazba VI
O Izobrazba VI.  m Izobrazba VIII.

Vir: Letno porailo podjetja Y za leto 2007, str. 32 .
Povpré&na starost v druzbi je bila 42,5 let. Pretezni zigboslenih se uwa v starostno

skupino med 30 in 39 leti (32,6 odstotkov). Drugjvedjo starostno skupino predstavljajo
zaposleni v starosti med 50 in 59 leti (29,2 odsto).
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Slika 4 : Starostna struktura zaposlenih v podj&tjna dan 31.12.2007

Starostna struktura

23,6%

32,6%

11,2% 3,4%

Ood20do29let mod30do39let Ood40do 49 let
O od50do 59 let m od 60 let dalje

Vir: Letno porailo podjetja Y za leto 2007, str. 32 .

2.2 Potek raziskave organizacijske klime

Podjetje Y se je v letu 2004 odlto za meritve organizacijske klime s po&jm projekta
SIOK, ki omog@a ugotavljanje lastne klime, hkrati pa tudi priragg z organizacijskimi
klimami v drugih zdruzbah, ki sodelujejo pri projekOktobra 2007 je svetovalno podjetje
prvi¢ po letu 2004 za podjetje Y izvedlo anketiranjergamizacijski klimi in zadovoljstvu
zaposlenih.

Organizacijska klima je bila v podjetju Y merjena podlagi vpraSalnika SiOK. Odgovori
na trditve o klimi in zadovoljstvu ter demografsiarasanja anketiranih sestavljajo bazo
podatkov, ki sem jo uporabljala za analizo orgacijgke klime v diplomski nalogi.
Posamezna trditve v vpraSalniku sem zdruzila v ipezae kategorije oziroma dejavnike
klime s pomdjo kljucev za razdelitev trditev po dejavnikih. S pafjoo programa
Microsoft Excel sem nato naredila analizo posanteziimenzij klime in zadovoljstva
zaposlenih (izreun povpreénih vrednosti, primerjavo rasti oz. padceyv, itd.).

2.2.1 Struktura anketiranih zaposlenih
V raziskavo so bili vkljdeni vsi zaposleni, ki so bili na dan anketiranjesqini v podjetju,
to je 78 zaposlenih. Med njimi je bilo 34 Zensk;, kaaSa 52,6 odstotkov in 34 moskih, kar

znasSa 43,6 odstotkov vseh anketiranih v podjetjoseébe o0z. 3,8 odstotkov anketiranih ni
odgovorilo na to vprasanje.
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Slika 5: Struktura anketiranih zaposlenih po spolu

Spol

0O moSki
O Zenski
Ob.o.

52,6%

43,6%

3,8%

Vir: Baza podatkov svetovalnega podjetja, ki j@dta anketo, 2007.

V podjetju prevladuje delez samostojnih strokovk#drov, ki znasa 33,3 odstotkov,

e

managerji z 12,8 odstotki, 10,3 odstotka anketirgna ni podalo odgovora.

Slika 6: Struktura anketiranih zaposlenih po hidriénem nivoju

Nivo v organizaciji

33,3%

30,8%

12,8% 10,3%

O visji in srednji managerji @ operativni vodje
[} gamostoml strokovni kadri O izvajalci
H b.o.

Vir: Baza podatkov svetovalnega podjetja, ki jeetdo anketo, 2007.

Najvet anketiranih, to je 37,2 odstotka, je zaposlengogjetju v& kot 20 let, nato sledijo

z 20,5 odstotki tisti, ki so v podjetju od 10 do I2Q z 12,8 odstotki zaposleni od 5 do 10
let in z enakim odstotkom zaposleni do 2 leti. Na&ji8i delez zaposlenih je v obijw od

2 do 5 let staza v podjetju in znaSa 11,5 odstdbkh.odstotka anketiranih pa nam ni

zaupalo podatka.
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Slika 7: Struktura anketiranih zaposlenih po stezarganizaciji

Staz v organizaciji
20,5%

12,8%

37,2%
11,5%

12,8% 51%

O do 2 leti mod?2doblet 0 od 5do 10 let
Ood 10do 20 let m nad 20 let o b.o.

Vir: Baza podatkov svetovalnega podjetja, ki j@dta anketo, 2007.

Najvet oseb je v starosti od 30 do 40 let, to je 32,1taika, nato sledijo tisti, ki so stari
nad 50 let s 25,6 odstotki in tisti, ki so stari 4@ do 50 let z 21,8 odstotki. NajmanjSe
Stevilo zaposlenih, to je 14,1 odstotka je stardnjrkot 30 let. 6,4 odstotka anketiranih
zaposlenih pa ni odgovorilo na to vprasanje.

Slika 8: Struktura anketiranih zaposlenih po stairos

Starost

21,8%

14,1% 6.4%

0 do 30 let mod30do40let 0O od 40 do 50 let
0 nad 50 let Hb.o.

Vir: Baza podatkov svetovalnega podjetja, ki j@dta anketo, 2007.

V podjetju prevladuje srednjeSolska izobrazba Z3 4&jstotki, nato sledi visokoSolska
izobrazba ali v&z 28,2 odstotka, viSjeSolska izobrazba s 15,4otkish poklicna stopnja

izobrazbe s 7,7 odstotki.
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Slika 9: Struktura anketiranih zaposlenih po stoprgbrazbe

Stopnja izobrazbe

15,4%

42,3%

28,2%

7,7% 6,4%

O pokicna Sola @ srednja Sola O viSja Sola
Ovisokainve¢ ®@b.o.

Vir: Baza podatkov svetovalnega podijetja, ki jedto anketo, 2007.

2.3 Prikaz in analiza rezultatov raziskave
2.3.1 Povpretne vrednosti dimenzij klime po velikosti

S pom@jo spodnje slike prikazujem sploSen pregled arittnét sredin po posameznih
dimenzijah organizacijske klime od najviSje do mggocenjenih v letu 2007. Dodan je Se
stolpec Dodatna vpraSanja o sistemih, ki nudijoatioal informacijo o pogledu zaposlenih
na kljuine organizacijske sisteme, ki so se v prejSnjith letkazali za najbolj kritine:
sistem nagrajevanja, sistem napredovanja ter sigtéonmiranja in komuniciranja. Na
koncu sta dodana Se stolpec Primerjalna vprasarkaterimi vpraSani izrazijo mnenje o
Svoji organizaciji v primerjavi s konkurenti in afimi organizacijami, ter stolpec
Zadovoljstvo pri delu.

Rezultati iz leta 2007 v primerjavi z rezultati lzta 2004 kazejo na relativno stabilno
organizacijsko klimo z zaznanim izboljSanjem priine kategorij. Ravno tako je tudi
letoSnje zadovoljstvo zaposlenih v primerjavitoie 2004 nekoliko boljSe ocenjeno.

ZviSanje ocen v primerjavi z letom 2004 je najhaliazito pri apriornih kategorijah, na
katere ima v&i vpliv nacin vodenja, to je pri notranjih odnosih, komuniaia in
informiranju ter tudi sami kategoriji vodenje. Naudi strani je zaznan manjSi padec pri
apriorni kategoriji »odnos do kakovosti«, kjer &t@adcu najvé pripomogla zmanjSanje
prizadevnosti zaposlenih za doseganje standard&evkati in nejasnost zastavljenih
standardov in ciljev kakovosti v oddelkih.
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Slika 10: Prikaz povpinih vrednosti opazovanih dimenzij klime in zadmte§ pri delu

Pregled kategorij

3,66
3,21
3,19
2,91
3,18
3,17
3,05
3,16
2,97
2,87
2,52
2,69

,98

vizije ter cilev =
2,57

Nagrajevanje 754
3,36
3,28

3
2

Odnos do | 3,59
kakovosti
Pripadnost | 3,35
organizaciji 3,32
Motivacijain | 3,34
zavzetost |3,28
in u¢enje
Dodatna
vprasanja o
sistemih
Primerjalna | 3,34
vpraSanja [3,2

Notranje

iniciativnost 3,43
komuniciranje in =

Notranji odnosi >89
Vodenje =
Organiziranost 597
Razvoj kariere 253
Zadovoljstvo

Inovativnostin | 3,4
Strokovna
usposoblienost =
Poznavanje
poslanstva in =
informiranje

‘: Podjetie Y 2007 === Podietje Y 2004 —— SIOK 2007 —— Trgovina 2007 ‘

Vir: Letno porailo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéijge izvedlo anketo, 2007.

Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenihruzbi Y je v primerjavi s slovenskim
SIOK povpréjem in panoznim povpigem (trgovina) podpovptma. Veji razkorak je
Zzaznan pri panoznem povppe, ki je visji od slovenskega povije.

Glede na celostno sliko, kombinacijo med viSino gr@ne ocene apriornih kategorij in
odstopanj od SIOK povpém ter primerjave z rezultati v druzbi Y iz leta@) se kazejo
najvetje potrebe in moznosti izboljSav na pogtonagrajevanja (predvsem stimulativnega
nagrajevanja), inovativnosti in iniciativnosti testrokovne usposobljenosti in¢enja
zaposlenih. Obenem pa bo potrebno nadaljevati ippeitpremike na poditgu vodenja,
notranjin odnosov ter notranjega komuniciranjanfoimiranja. Kljub zaznanemu padcu
ocen pri odnosu do kakovosti, le-to ni knito, zato posebni ukrepi niso potrebni. To
podraije je potrebno le nekoliko bolj pozorno spremljati

V nadaljevaniju sledi pregled rezultatov po posarntedimenzijah organizacijske klime.

2.3.2 0Odnos do kakovosti

Dimenzija organizacijske klime Odnos do kakovostivj podjetju Y najviSje ocenjena.
Aritmeti¢na sredina vseh trditev je v letu 2007 znaSala.3,88ndar pa je dimenzija v
primerjavi z letom 2004 ocenjena nekoliko slabSa (¢07), za enako razliko ocena
zaostaja tudi za povpiiem SiOK v letu 2007 (v nadaljevanju »SiOK poufje).
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Slika 11: Povpreéne vrednosti trditev dimenzije Odnos do kakovosti

Odnos do kakovosti
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Zaposleni se ¢utimo  Zaposleni po svojimo¢i  Druge sodelavce in Kakovost dela in NasSi oddelki imajo jasno
odgovorne za kakovost prispevamo k oddelke obravnavamo koli¢ina sta pri nas zastavljene standarde
svojega dela doseganju standardov kot svoje cenjene enako pomembni in cilie kakovosti
kakovosti stranke

‘\:| Podjetie Y 2004 === Podietje Y 2007 —A— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno porailo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéijge izvedlo anketo, 2007.

V strukturi dimenzije Odnos do kakovosti je najkoticenjena trditev glede odgovornosti
zaposlenih za kakovost svojega dela (4,22) in gkarSiOK povprgu. Vse ostale trditve
S0 ocenjene nizje od SIOK povpja Najveja razlika je pri trditvi glede prispevka vseh
zaposlenih k doseganju standardov kakovosti (Qr2@)i trditvi glede jasnosti zastavljenih
standardov in ciljev kakovosti oddelkov (0,25). I$laceni obeh trditev sta verjetho med
seboj povezani, saj zaposleni ne morajo po svoiii rppspevati k doseganju standardov
kakovosti,ce le-ti niso dovolj jasno zastavljeni. Oceni obahtév sta tudi najbolj padli v
primerjavi z letom 2004 (za 0,45 in za 0,24), Zadopotrebno sprejeti dalene ukrepe za
izboljSanje ocen teh dveh trditev. Trditev gledenovesja med poudarjanjem Katie in
kakovosti dela je ostala na priblizno enaki rakot leta 2004, ocena trditve glede
obravnavanja drugih sodelavcev in oddelkov (3,3.)g najbolj porasla v primerjavi z
letom 2004. Hkrati se je pri tej trditvi tudi najpazmanjSal zaostanek za SiOK
povprejem, ki znaSa samo Se 0,14.

2.3.3 Inovativnost in iniciativhost

Tudi dimenzija Inovativnost in iniciativnost spadaaritmeténo sredino 3,40 med visoko
ocenjene dimenzije, Se posebej to velja za trddezavedanju zaposlenih o nujnosti
sprememb (3,71). Po drugi strani pa je ta dimenzpamerjavi s povprgem SiOK slabSe
ocenjena za 0,11 ocene. K takSnem odstopanju jeehgpripomogla trditev o
pricakovanju, da predloge za izboljSave dajejo vsi gkgun, ne le njihovi vodje, ki je za
kar 0,57 ocene nizja. To kaze na nujnost spremealbem podrdju. Spremembe so
potrebne tudi glede trditve o stalnosti izboljSgaan posodabljanja izdelkov in storitev,
ki je slabSe ocenjena od pov{jeeSiOK za 0,23 ocene.
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Slika 12: Povprene vrednosti trditev dimenzije Inovativnost, iniiviaost

Inovativnost in iniciativnost
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Zaposleni v nasi NaSe izdelke in Napake pred Zaposleni smo V organizaciji se
organizaciji se storitve stalno preskuSanjem novih pripravlieni prevzeti priCakuje, da
zavedamo nujnosti izboljSujemo in nacinov dela so v tveganje za predloge za
sprememb posodabljamo nasi organizaciji uveljavitev svojih izboljSave dajejo
sprejemljive pobud vsi- ne le nasi vodje
‘I:I Podietie Y 2004 === Podjetje Y 2007 —— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

V primerjavi z letom 2004 se je dvignila ocena Ig fditvi , da so napake pred
preskuSanjem novih t@mov dela v njihovi organizaciji sprejemljive, incer za 0,26 na
3,4, in s tem je tudi presegla povjeeSiOK za 0,22.

2.3.4 Pripadnost organizaciji

Pripadnost organizaciji je tretja najbolje ocenjeliaenzija organizacijske klime, vendar
prva,ce jih primerjamo s povptgem SIiOK, saj z oceno 3,35 presega podjer&SiOK |, in
sicer za 0,05 ocene. Tudi v primerjavi z ocen@ia R004 je visje ocenjena za 0,03.

V strukturi te dimenzije je najbolje ocenjena tedit da ima organizacija velik ugled v
okolju (3,94) in presega povgie SiOK za 0,33 ocene in je od leta 2004 boljS® A8
ocene. Tudi trditev o varnosti 0z. zagotovljenastposlitve je za malenkost nad SiOK
povpre&jem (za 0,03 ocene), vendar se je v primerjavitanke2004 poslabsala za 0,15
ocene.

Z vidika povpréja SIOK pa najbolj negativho odstopa trditev, dgasdeni zunaj
organizacije pozitivno govorijo o njej (3,36), kistopa od povptga SiOK za 0,24 ocene.
To glede na visoko oceno trditve, da ima podjegkkvugled v okolju pomeni, da imajo
zaposleni slabSe mnenje o organizaciji kot veljgzman. Kljub dejstvu, da se je ocena v
primerjavi z letom 2004 izboljSala za 0,05 ocene, gotrebno raziskati kaj vpliva na
mnenje zaposlenih, da ne govorijo bolj pozitivnsami organizaciji. Kajti tudi trditev, da
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S0 zaposleni ponosni, da so zaposleni v tej orgaiif3,49) je skoraj na ravni povgia
SiOK.

NajslabSe je ocenjena trditev 0 zvestobi orgaifjizacprimeru znizanja plée (2,47),
vendar ni zelo zaskrbljuj@, saj je v primerjavi s povpfiem SiOK viSje ocenjena za 0,04

ocene.

Slika 13: Povprene vrednosti trditev dimenzije Pripadnost organigac

Pripadnost organizaciji
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NaSa organizacija Ponosni smo, da Zaposlitev v nasi Zaposleni zunaj Zaposleni ne bi
ima velik ugled v smo zaposleniv  organizaciji je varna organizacije zapustili
okolju nasSi organizaciji 0z. zagotovljena  pozitivno govorijo o  organizacije, ¢e bi
njej se zaradi poslovnih

tezav znizala placa

— Podijetje Y 2004 == Podjetje Y 2007 —a— SIOK 2007

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.3.5 Motivacija in zavzetost

Cetrta po velikosti je dimenzija Motivacija in zatast (3,34). Od leta 2004 se je njena
ocena izboljSala za 0,06 ocene in za toliko mogikodnje tudi narasti, da bo dosegla
povpreje SiOK.

V strukturi te dimenzije je najbolje ocenjena tedito zavzetosti zaposlenih za svoje delo
(3,76). Vendar pa se je ocena te trditve poslabsplamerjavi z letom 2004 za 0,15 ocene
in s tem padla pod povpije SiOK za 0,08. Prav tako se je glede na leto 208%nkostno
poslabSala ocena trditve o pripravljenosti zapalslea dodaten napor kadar se to pri delu
zahteva (za 0,02), hkrati pa ta trditev tudi needaspovpré&a SiIOK ( manjsa je za 0,15
ocene). Glede na to bo v prihodnosti potrebno nagtin za motivacijo in zavzetost
zaposlenih za dodaten napor, kadar se bo to zabteVeditev, da so v organizaciji
postavljene zelo visoke zahteve glede delovne ugsés je v primerjavi z letom 2004
rahlo padla (za 0,08), vendar pa kljub padcu Sewegulesega SiOK za 0,03 ocene.
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Slika 14: Povprene vrednosti trditev dimenzije Motivacija in zawstt

Motivacija in zavzetost
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Zaposleni v naSi Vsiv nasi V naSi organizaciji V nasi organizaciji Dober delovni
organizacij smo organizacijismo  so postavliene zelo vodje cenijo dobro  rezultat se v nasi
zavzeti za svoje pripravljeni na visoke zahteve opravlieno delo organizaciji hitro

delo dodaten napor glede delovne opaziin je pohvaljen
kadar se to pridelu uspesSnosti
zahteva
‘I:I Podietie Y 2004 === Podjetje Y 2007 —— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

V primerjavi z letom 2004 pa sta se opazno izbdilgceni najslabSe ocenjenih trditev, to
sta trditev, da vodje cenijo dobro opravljeno d@a 0,37 ocene na 3,01) in trditev, da se
dober delovni rezultat v organizaciji hitro opazijé pohvaljen (za 0,19 na 2,56).Oceni sta
se zviSali skoraj do povptia SiOK, kar kaze na dobro delo na tem pdprokaterega bo
ob dejstvu, da sta to najslabSe ocenjeni trdivitgbbno nadaljevati.

2.3.6 Notranji odnosi

Dimenzija Notranji odnosi se je od leta 2004 izBalla za kar 0,32 ocene in se z oceno
3,21 v letu 2007 priblizala povpije SIOK (3,24).

Tudi ocene vseh posameznih trditev so se od |ddd 20iSale. Najvé sta se zviSali oceni
pri najboljSe ocenjeni trditvi, to je trditev, daovganizaciji cenijo delo svojih sodelavcev
(za 0,42 ocene na 3,51) ter pri trditvi 0 medsedwjrzaupanju ljudi, ki je najslabSe
ocenjena (za 0,47 na 2,83) in kljub porastu Se vadwstaja za povpfiem SiOK za 0,14
ocene. To pomeni, da bo treba Se naprej delatieuseiojnem zaupanju zaposlenih, saj je
to povezano tudi z vsemi ostalimi trditvami te dimpge. Trditev, da so odnosi med
zaposlenimi dobri, je dosegla pov@gee SIOK (3,28), trditev, da reSujejo konflikte v
skupno korist pa je celo presegla poyesiOK za 0,05 ocene.
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Slika 15: Povpreéne vrednosti trditev dimenzije Notranji odnosi
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C— Podjetje Y 2004 === Podjetje Y 2007 —a— SIOK 2007

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.3.7 Vodenje

Tudi dimenzija Vodenje se je od leta 2004 prezkpijSala, in sicer za 0,28 ocene in se z
oceno 3,19 v letu 2007 priblizala pov§ieSiOK (3,22).

Tudi ocene posameznih trditev znotraj dimenzije &gd so se pri treh trditvah izboljSale
od leta 2004 in priblizale povpie SiOK. Najbolj se je poviSala ocena trditve, éavedje
pogovarjajo s podrejenimi o rezultatih dela (zalOgtene), vendar bo treba Se naprej
delati v tej smeri, saj ocena Se vedno zaostapoypre&jem SiOK za 0,16 ocene.

Oceni dveh trditev pa sta se v primerjavi z leto@®4£ poslabsali. To sta trditev, da v
organizaciji odpravljajo ukazovalno vodenje (slabgéenjena za 0,41 ocene) ter trditev, da
vodje vzpodbujajo zaposlene k sprejemanjé¢jeveodgovornosti za svoje delo (slabSe
ocenjena za 0,16 ocene). Vendar pa padec ocene trditve ni kritten, saj ta Se vedno
ostaja nad povpigem SiOK za razliko od druge trditve, ki odstopaQi®@K povpreja za
0,20 ocene in bo potrebna e vzpodbuda vodij k sprejemanju & odgovornosti
zaposlenih za svoje delo.
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Slika 16: Povprene vrednosti trditev dimenzije Vodenje
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Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.3.8 Organiziranost

Dimenzija organizacijske klime Organiziranost (3,j8 po ocenah zaposlenih v podjetju
Y uvr&ena na sedmo mesto. Z izboljSanjem za 0,21 oceneta@004 je dosegla 0z. za
0,01 presegla SiOK povpiie.

Tudi ocene posameznih trditev znotraj dimenzijsedzboljSale od leta 2004 razen trditve,
da imajo zaposleni jasno predstavo kaj se od mjitakuje pri delu, ki je najviSje ocenjena
(3,53) in se od leta 2004 ni spremenila. Najbaj st izboljSali trditev, da so zadolzitve o
organizaciji jasno opredeljene (za 0,36 ocenejditelv, da so v organizaciji pristojnosti in

odgovornosti medsebojno uravnotezene na vseh hiap 0,38 ocene). Vendar pa ta
trditev najbolj negativno odstopa od pow)eeSiOK (za kar 0,84 ocene), kjer so jo uvrstili
na prvo mesto (3,8). Zato bo treba sprejeti dahe ukrepe za izboljSanje te trditve.
Pozitivha razlika (0,07) glede na SiOK je le pditvi, da so v organizaciji zadolZitve jasno
opredeljene. Ostale tri trditve so v primerjaviavpreijem SiOK malenkost pod njim, kar

pomeni, da bo treba le nadaljevati s spremembagvoizitivni smeri.
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Slika 17: Povpréne vrednosti trditev dimenzije Organiziranost
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Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.3.9 Strokovna usposobljenost in denje

Dimenzija Strokovna usposobljenost itenje ima skupno povp¥ro oceno 3,17Ceprav
se je od leta 2004 po¥ala za 0,12 ocene, pa Se vedno ne dosega [ @3©K (3,26).

Slika 18: Povprene vrednosti trditev dimenzije Strokovna usposobgein uenje

Strokovna usposobljenostinu  éenje
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‘I:I Podietie Y 2004 === Podjetje Y 2007 —— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

NajboljSe je ocenjena trditev, da se zaposleéijoulrug od drugega (3,79), najbolj pa se je
zviSala ocena naslednji trditvi, da organizacijpasdenim nudi potrebno usposabljanje za
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dobro opravljanje dela (za 0,42 ocene na 3,35gn$jé tudi presegla poviie SiOK za
0,09. Ostale trditve so nizje ocenjene od potjpr&iOK. Najbol;j kriténa je trditev, ki je
sicer po povprgu SiOK najbolje ocenjena. To je trditev, da se pgposabljanju
upoStevajo tudi Zelje zaposlenih (2,96), ki odstamh povpréja SiOK za rekordno
1,01oceno in se od leta 2004 ni repremenila. Ukrepati bo treba tudi pri najslabse
ocenjeni trditvi, da so v podjetju zaposleni lajgy ki so usposobljeni za svoje delo (2,72),
saj odstopa od povpfja SiOK za 0,39 ocene in se je v primerjavi z le2004 poslabsala
za 0,08 ocene.

2.3.10 Poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev
Naslednja po vrsti je dimenzija Poznavanje poslengt vizije ter ciljev (3,16), katere
ocena se je v primerjavi z letom 2004 p&ala za 0,19 ocene in skoraj dosegla posjpre

SiOK (3,18).

Slika 19: Povpreéne vrednosti trditev dimenzije Poznavanje poslanstwizije ter ciljev
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Vir: Letno porailo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéijge izvedlo anketo, 2007.

V primerjavi z letom 2004 sta oceni dveh trditevadisna isti ravni, ocene treh pa so se
opazno povéale, od teh najwe(za 0,33) pri trditvi, da ima organizacija jasraikovano
poslanstvo — dolgotmi razlog obstoja in delovanja (3,69), ki je tudijolje ocenjena
trditev in presega SiOK za 0,17 ocene. Ostali ddigvi, katerih oceni sta se posadi, sta
najslabse ocenjeni trditvi. To sta trditev, da sditixa in cilji organizacije jasni vsem
zaposlenim (za 0,27) in trditev, da pri postavijaaijjev poleg vodij sodelujejo tudi ostali
zaposleni (za 0,28). Glede na to bo pri teh dveitvah potrebno nadaljevati dobroceso

v preteklosti.
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2.3.11 Notranje komuniciranje in informiranje

Dimenzija Notranje komuniciranje in informiranje,8Z) je prva, ki je zavzela vrednost
ocene pod tri in jo lahko uvrstimo med slabSe amesjdimenzije. Vendar se je pa
primerjavi z letom 2004 od vseh dimenzij najbolpagSala, in sicer za 0,35 ocene. To
kaZze na dobro delo na tem pogjtp in v primeru Se nadaljnjega dobrega delovahga,
ocena kmalu dosegla SIOK povpjee(2,95), ki je visje le Se za 0,08 ocene.

Slika 20: Povprene vrednosti trditev dimenzije Notranje komunicjeaim informiranje

Notranje komuniciranje in informiranje
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‘I:I Podietie Y 2004 === Podjetje Y 2007 —— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

Pri pregledu trditev ugotovimo, da so se ocene wsbtev izboljSale v primerjavi z letom
2004. Najveji porast se je zgodil pri trditvi, da se v orgaatgi vodje in sodelavci
pogovarjajo spra®&no, prijateljsko in enakopravno (za 0,68 na 3,46)je hkrati tudi
najbolje ocenjena trditev in tudi edina, ki je mgls SIOK povprge. Tudi ostale trditve
S0 opazno porasle in se priblizale povueSiOK. Z vidika zaostanka za povpjem
SIOK pa najbolj izstopa trditev, da delovni sestamiso redni (za 0,40), zato bo temu
podraiju potrebno posvetiti \epozornosti.

2.3.12 Razvoj kariere
Naslednja med slabSe ocenjenimi dimenzijami je dirij@ Razvoj kariere (2,69), ki se je

v primerjavi z letom 2004 tudi nekoliko izboljSal@za 0,16 ocene) in se priblizala
povpreju SiOK (2,73).
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Slika 21: Povprene vrednosti trditev dimenzije Razvoj kariere

Razvoj kariere
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‘I:I Podietie Y 2004 === Podjetje Y 2007 —— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

Na podrdju razvoja kariere se vidi pozitivni trend izbo®aja zadovoljstva zaposlenih z
razvojem kariere. To potrjuje dejstvo, da so vsktve bolje ocenjene kot leta 200de
primerjamo s povpggem SiOK, vidimo, da je v naSi raziskavi ena samana visja, in
sicer ocena trditve, da vodilni vzgajajo svoje adnike (za 0,19). Druge ocene trditev so
vse nhiZje, najvga razlika pa je vidna pri trditvi, da so kriterja napredovanje jasni vsem
zaposlenim (0,19), kateri bo potrebno v prihodndati veji poudarek.

2.3.13 Nagrajevanje

Najnizje med vsemi dvanajstimi dimenzijami so zd@aisocenili dimenzijo Nagrajevanje
(2,57). Tudi po oceni SiOK je zasedla zadnje mé3{62). Vendar pa je ta dimenzija v
primerjavi z letom 2004 ocenjena malenkost bolfseq,03 ocene).

Ce pogledamo v strukturo dimenzije vidimo, da sevg&ina ocen trditev glede na leto
2004 izboljSala in tako prisla na raven poyaeSiOK. Izjema je le trditev, da za slabo
opravljeno delo sledi ustrezna graja oz. kaze®3(2ki je od leta 2004 padla za kar 0,39
ocene in s tem tudi pod povpje SiOK za 0,23 ocene.

V primerjavi z letom 2004 pa se je najbolj izbolgacene trditve, da zaposleni prejemajo
placo, ki je vsaj enakovredna ravni plaa trzi€u, in sicer za 0,26 ocene.
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Slika 22: Povpréne vrednosti trditev dimenzije Nagrajevanje
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ciljih in standardih ravni pla¢ na trziS¢u ustrezna
—1 Podjetje Y 2004 =3 Podjetje Y 2007 —a&— SIOK 2007

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.3.14 Dodatna vpraSanja o sistemih

Zaposleni v podjetju Y so kategorijo Dodatna vprgga sistemih ocenili srednje visoko
(3,00), kar je na ravni povptja SiOK (3,04).

Najveiji pozitivni odklon od povprga SiOK zaznamo pri trditvi o razumevanju vsebine
placilne liste (0,45). Nadpovpéeo pa je bila tudi ocenjena trditev, da se nepmbsreodja
zaposlenega drzi stvari, ki sta se jih jasno dogtav¢za 0,21 viSja od SiOK). Ostale tri
trditve pa od povpkga SIOK odstopajo navzdol. Naj§je negativni odklon ime ocena
trditve, da ima vsak zaposleni vsaj enkrat letrmokstiriran razgovor s svojim vodjem
(0,63). Nekoliko manjsSi odklon pa imata trditev, ga v praksi organizacije uporablja
stimulativni del pla (0,21) in trditev, da jim vodje jasno razloZijoakaj so dobili
stimulacijo in zakaj ne (0,11).

Vodje bodo morali v prihodnje ¥esvojegacasa nameniti razgovorom z zaposlenimi,

zviSati stimulativni del plain zaposlenim tudi jasno razloziti, zakaj so diosiimulacijo
0z. zakaj niso.
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Slika 23: Povprene vrednosti trditev iz Dodatnih vpraSanj o sistemi
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— Podijetje Y 2004 == Podjetje Y 2007 —a— SIOK 2007

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.3.15 Primerjalna vpraSanja

Ocene primerjalnih vpraSanj so se v povjreod leta 2004 izboljSale za 0,14 ocene in
dosegle raven SiOK povpta (3,33).

Slika 24: Povpreéne vrednosti trditev iz Primerjalnih vpraSanj

Primerjalna vpraSanja
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Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

Zaposleni so znotraj te kategorije najviSje ocernuspeSnost podjetja (3,71) ter
poslovodstva (3,4). &inkovitost poslovodstva je ocenjena nekoliko nigge29). Ocene
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vseh so se v primerjavi z letom 2004 izboljSaleeto presegle povpige SIOK. Izjema je
le trditev o @inkovitosti podjetja (3,21), katere ocena se od D04 ni izboljSala in ni
dosegla povprga SiOK.

2.3.16 Zadovoljstvo

Individualno zadovoljstvo zaposlenih v podjetju 2raza podobno sliko kot klimatske
dimenzije organizacijske klime. V primerjavi z |at®004 se je izboljSalo za 0,08 ocene in
doseglo oceno 3,36, kar je le za 0,05 ocene stabgevpréja SiOK.

Najvisje je ocenjeno zadovoljstvo s stalnostjo zdipee in zadovoljstvo s sodelavci (3,99).
Sledi zadovoljstvo z neposredno nadrejenim (3, Z&jovoljstvo z delovnindasom (3,67),
zadovoljstvo z delom (3,56) in zadovoljstvo z magdina za izobraZzevanje (3,52).
Nekoliko niZje je zadovoljstvo z delovnimi pogaji zadovoljstvo z vodstvom organizacije
(3,19) ter zadovoljstvo s statusom v organiza8ij0®). Najnizje je ocenjeno zadovoljstvo
Z moznostjo napredovanja (2,86) ter zadovoljstptaso (2,24).

Primerjava z letom 2004 pokaZze najee pozitivnho odstopanje ocene zadovoljstva z
delovnim¢asom (za 0,51), sledi zadovoljstvo s sodelavci)iZ® ocene), zadovoljstvo z
neposredno nadrejenim (za 0,27), zadovoljstvo zstwain organizacije (za 0,19), ter
zadovoljstvo z moznostjo napredovanja (za 0,12)gdleno odstopanje pa se kaze pri
zadovoljstvu z delom (0,24), zadovoljstvu z delownipogoji (0,32), zadovoljstvu s
statusom v organizaciji (0,09) ter pri zadovoljssvplao (0,09).

V primerjavi s povprgem SiOK pa vidimo najuvgi pozitivni odmik pri zadovoljstvu s

sodelavci (0,32) ter zadovoljstvu z moZznostmi zgredovanje (0,20). Negativno
odstopanje pa vidimo pri zadovoljstvu na vseh pgdrozadovoljstva, ki so se tudi
primerjavi z letom 2004 poslabSala. Najyveodmik ima ocena zadovoljstva z delom
(0,21).

Iz analize sledi, da se je najjyienapredek pokazal pri zadovoljstvu s sodelavci in
nadrejenimi ter zadovoljstvu z delovnidasom. Ta podia hkrati sodijo tudi med
najbolje ocenjena. Med kritha podrgja pa sodijo zadovoljstvo z delom, zadovoljstvo z
delovnimi pogoji, zadovoljstvo s statusom v orgacig in zadovoljstvo s pko. Ta
podraja so v primerjavi z letom 2004 dozivela padec,alikpa so tudi pod povptem
SIOK. Na teh podrgih bo potrebno v prihodnjem letu najbolj intenzovdelati in tako
dosei dvig zadovoljstva zaposlenih na omenjenih pojitno
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Slika 25: Povprene vrednosti ocen Zadovoljstva zaposlenih
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‘: Podjetie Y 2004 === Podijetje Y 2007 —a— SIOK 2007 ‘

Vir: Letno por@ilo SiOK 2007; Baza podatkov svetovalnega podjéije izvedlo anketo, 2007.

2.4 Predlogi za izboljSanje organizacijske klime

V prejSnjem poglavju predstavljena analiza rezaitataziskave SiOK v podjetju Y je
pokazala prednosti in pomanjkljivosti podjetja. [Weednostih mora podjetje graditi Se
naprej, pomanjkljivosti pa mora &sti aktivno odpravljati.

Kot glavne prednosti podjetjia so se pri analizi ggate: pripadnost organizaciji,
organiziranost, notranji odnosi, zadovoljstvo s edadci, z vodstvom in z neposredno
nadrejenimi, zadovoljstvo z moznostmi za izobrahgy@ napredovanje.

Kot pomanijkljivosti pa so pri analizi izstopale dimenzije ter nekatere posamezne trditve.
Dimenzije, katere so se pokazale kot kn& so: inovativnost in iniciativnost, strokovna
usposobljenost indgnje ter nagrajevanje.
Posamezne trditve, ki so slabo ocenjene in preljigiavza podjetje izziv:

* Nasi oddelki imajo jasno zastavljene standardeljm kakovosti.

* V organizaciji se ptiakuje, da predloge za izboljSave dajejo vsi — neaf@ vodje.
* Vodje nas vzpodbujajo k sprejemanjwpeodgovornosti za svoje delo.
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* Vodje se pogovarjajo s podrejenimi o rezultatiradel

e Priusposabljanju se uposStevajo tudi zZelje zapdslen

* Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so usposoblrensvoje delo.

» Politika in cilji organizacije so jasni vsem zapasm.

» Pri postavljanju ciljev poleg vodij sodelujejo tumktali zaposleni.

» Delovni sestanki so redni.

» Kiriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim.

» Za slabo opravljeno delo sledi ustrezna graja azek.

* 'V nasi organizaciji imamo vsaj enkrat letno strukan razgovor s svojim vodjem.
* V nasi organizaciji se v praksi uporablja stimwatidel pla.

* Nasi vodje nam jasno razlozijo, zakaj smo dobithstacijo in zakaj ne.

V nadaljevanju bom predstavila nekaj moznih ukrepswkaterimi bi lahko izboljSali
organizacijsko klimo v podjetju Y. Ukrepe sem p@daa prej omenjene kidtie dimenzije
in trditve, ki predstavljajo izziv in moznost zada#nji razvoj organizacije.

Predstavitev rezultatov merjenja organizacijskenidizaposlenim.

Vodstvo druzbe naj rezultate merjenja organizaeijgkme in zadovoljstva zaposlenih
obravnhava na kolegiju direktorja druzbe, na katersemna podlagi analize rezultatov
sprejme tudi potrebne ukrepe za izboljSanje tetazagilje za naslednje obdobje. Vodje
organizacijskin enot naj nato rezultate merjenjgaaizacijske klime in zadovoljstva
zaposlenih predstavijo svojim podrejenim. Predgtaviaj tudi ze sprejete ukrepe za
izboljSanje in hkrati spodbudijo tudi zaposlenedgathju predlogov za izboljSave klime in
zadovoljstva. Pri tem je potrebno vse zaposlenesigvo njihovem vplivu, ki ga imajo na
vzpostavljanje in tudi spreminjanje organizacijgkene.

Potrebno je ponovno preveriti in nato predstavitiralarde ter cilje kakovosti zaposlenim.
Kakovost danes ni ¥ele konkuretina prednost za podjetje, ampak Ze neka nujnost, saj
trendi v svetu in zakonske zahteve @ajo vse ostrejSe kakovostne in tudi ekoloSke
kriterije. Vse bolj se uveljavlja program celovitkegbvladovanja kakovosti (Total Quality
Management — TQM), ki postavlja v sragiSzaposlene, ki lahko nagerispevajo k
zagotavljanju kakovosti.

Podjetje Ze od leta 2000 posluje v skladu s sistersimandarda kakovosti ISO 9001:2000,
ki poudarja v prvi vrsti zadovoljstvo kupcev — aaj@cev ter stalno skrb za dvigovanje le
tega. V podjetju skrbijo tudi za varovanje okoljakladu s standardom ISO 14001, ki je v
podjetju vzpostavljen od leta 2002.

Predvidevam, da so zaposleni Ze jasno vedeli, kakSstandardi in cilji kakovosti druzbe,
vendar je bilo v tendéasu kar nekaj kadrovskih menjav, zato je sploSram@eanije ciljev in
standardov kakovosti upadlo. Zato predlagam orgaijz internega izobraZzevanja, na
katerem naj vodje zaposlenim jasno predstavijoezahgylede kakovosti, katere je potrebno
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ponovno preveriti v sklopu sistema vodenja kakavd3edno naj se tudi preveri ali
zaposleni pravilno in v celoti poznajo merila z&elganje zahtevane kvalitete del.

Uvedba rednih delovnih sestankov v vseh organgihienotah.

Vodje naj izvajajo redne tedenske sestanke €iiljni zaposlenimi v svoji organizacijski
enoti z namenom obojestranskega informiranja o vibého ciljih in rezultatih dela, o
razmerah v podjetju ter o ostalih téko zadevah. Uvedejo naj tudi skupne niese
informativne sestanke na nivoju oddelkov za vseogkgme. Na sestankih naj zaposlene
tudi motivirajo ter vzpodbujajo k g produktivnosti, poslovnosti in kvaliteti.

Uvedba sistema @anega zbiranja, selekcioniranja in tudi uvajanjdej, predlogov in
zamisli za izboljSave, v katerega vkljno vse zaposlene, ne glede na delovno mesto ali
nivo dela

Vodje naj zaposlene osw@§o 0 pomembnosti in celo nujnosti stalnih spremetako pri
delu in nalogah posameznikov kot v oddelkih in te@l@rganizaciji. Potencial vsakega
posameznika se v ustreznem okolju in z ustreznallspo lahko razvije v izjemne
dosezke, ki imajo kumulativnecimke. Pomembno je, da se zaposlenim prizna pomen
njihovega dela pri doseganju skupnih ciljev, presrgpa morajo verjeti, da so spremembe
dobrodoSle za vse. Pri tem je Kino, da besede vodijo k dejanjem in ne samo k
arhiviranju zapisnikov. Odstranjene morajo biti veeire, ki bi kakorkoli zavirale
inovativnost zaposlenih ob hkratni moznosti prevaeja tveganja ter strpnosti do napak,
iz katerih pa se je seveda potrebno nekajéitialSistem predlaganja idej mora biti
enostaven, ocenjevanje in uvajanje idej morata katitehitro ter w@inkovito, pa tudi
podajanje povratnih informacij. Vsak neposredni jgoge dolzan spodbujati svoje
sodelavce k inovativnosti. Predlagam uvedbo sisteia predloga. NAJ predlog je vsak
predlog, ki pomeni pozitivnho spremembo obstega stanja, vpliva na uporabnost in ima
pozitiven &inek za podjetje. Predlogi naj se zbirajo skozi kete. Predloge naj zaposleni
posredujejo odgovorni osebi za inovacije prekoaiméta. Le-ta jih evidentira in posreduje
v pregled komisiji za inovacije. Vsak koristen gaggdnaj bo nagrajen v viSini 10 EUR.
Enkrat letno direktor podjetja podeli posebne ndgravtorjem koristnih predlogov.
Nagrajeni so sodelavci, ki so podali takSen predkigje za podjetje pomenil ¢
gospodarsko korist. Vsi predlagatelji izboljSakaristnih predlogov naj bodo objavijeni v
internem casopisu. Vsem omenjenim direktor osebiestita in izrée pohvale.
Inovativnost zaposlenih naj se uposteva tudi katlmea napredovanije.

anee

vodje zaposlenim predstavijo poslanstvo, vizijo samateSke in letne cilje druzbe (ob
upoStevanju pravil o varovanju poslovne skrivnosgti)njihovo doseganje v preteklem
obdobju.

Pri tem naj se vodje osred¢tio na cilje njihove organizacijske enote. Vodjej na
preverjajo ali jih zaposleni dovolj dobro razumefdbveganje naj se izvaja tudi preko
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intraneta, interneg&asopisa ali elektronske poste. Poznavanje cilj@sppva k veéji
motiviranosti zaposlenih, ker se tako bolj zavedagomena doléenega néna dela za
konkurergnost in za dolgori uspeh podjetja.

VKljucitev zaposlenih v oblikovanje ciljev podjetja.

Neposredni vodje naj &im vegji mozni meri vkljitujejo zaposlene v proces strateSkega in
letnega planiranja. Tako bodo zaposleni aktivnoebmahli pri oblikovanju lastnih ciljev.
Hkrati bodo seznanjeni s pakovanji vodstva in lastnika ter z njihovo vlogo goseganju
rezultatov druzbe. Vodje naj imajo individualnetaege z zaposlenimi, na katerih morajo
zahtevane cilje uskladiti s pekovanji zaposlenih in jih tako motivirati k njihem
doseganju. Cilji naj bodo jasni, merljivi in izv@di. Tako postavljene cilje podjetja bodo
zaposleni sprejeli za svoje in se bolj potrudiligdovo doseganije. Pripathivo je, da se
cilji usklajujejo v okviru letnega razgovora z zafenim, saj le-ti ob postavljanju ciljev
najveckrat pricakujejo tudi pogovor o njihovi prihodnosti v pogiet

Bolj redno izvajanje letnega razgovora med vodj&ljochimi zaposlenimi (vodstvena in
kreativha delovna mesta).

Letni razgovor je pomembno orodje za doseganjeaxbehih ciljev tako na nivoju druzbe
kot na nivoju posameznika. Gre za sistetmati n&rtovan razgovor med zaposlenim in
njegovim vodjem, med katerim se vodja in zapostogovorita in skupaj dotita cilje
posameznika. Pogovor naj poteka v mirnem, s@m&m vzduSju in medsebojnem
Zzaupanju.

Na razgovoru vodja z zaposlenim najprej preglegssniene cilje in izobrazevanja v
preteklem letu. Nato skupaj v skladu Zmain moznostmi zastavi nove cilje in razvojne
narte posameznika. Na letnem razgovoru se pogovar@mmaividualnih ciljih, ki jih je
podjetje oblikovalo na podlagi letnih poslovnihj@dl druzbe. Delavec naj se zaveda ciljev
in vizije, ki jih ima podjetje, saj ima znotraj ®glelovnega okolja moznost za razvoj in
seveda pko. Vodja se je dolzan pogovoriti z zaposlenim glegggovih napak pri delu.
Pri tem mora na konstruktiven di@a podati mnenje in spodbuditi zaposlenega k
uspednejSemu dele ciljev iz preteklega leta zaposleni ni urégnise ne kritizira
zaposlenega, pgoa se pogovori o vzrokih in da@igo se novi roki za realizacijo. Vodja
spregovori tudi o moznostih napredovanja oziromsedbe drugega delovnega mesta
znotraj podjetja. Pri tem naj ob dogovoru z odgawor za razvoj kadrov zaposlenemu
jasno razlozi ptiakovanja in pogoje za njegovo hapredovanje. Pogfavae tudi o
odnosih in zadovoljstvu v delovni sredini.

Pri izdelavi individualnega plana izobrazevanja aalenih naj se bolj upoSteva njihove
zelje in prrakovanja.

Vodja naj v okviru letnega razgovora prisluhneaaljin préakovanjem zaposlenega glede
izobrazevanja. Hkrati naj tudi razvoj kadrov prdetavi planov upoSteva dogovore med
vodjem in zaposlenim ter naj se po potrebi Se dwmdaiogovori o ptiakovanjih in
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moznostih za izobraZzevanje. Zaposlenintadmo omog&mo tudi izobraZzevanje, ki je
morda zgolj v njihovem interesu.

Poveanje deleza stimulativnega nagrajevanja.

Pomembno je, da se sorazmerno zZamgem koléine vloZzenega dela va plaa
zaposlenih. Zato je nujno, da se uporablja stinurat nagrajevanje na podlagi ocene
delovne uspesnosti. Stimulativho nagrajevanje secini organizacijskih enot Ze izvaja,
vendar ne v vseh ter ne za vse zaposlene. Glede jepotrebno uvesti stimulativno
nagrajevanje za vse zaposlene. Povezovanje delognititatov z nagrajevanjem naréire
bistveno prispeva k doseganju rezultatov podjgipadrugi strani daje sistem zaposlenim
ob¢utek zadovoljstva, saj so primerno nagrajeni zgesgelo.

Hkrati predlagam dopolnitev oziroma nadgradnjo oja8ega sistema stimulativhega
nagrajevanja. Nov sistem morawn vegji meri omogaiti nagrajevanje posameznikov v
odvisnosti od njihovih individualnih dosezkov. Dedsj so bili nagrajeni predvsem na
podlagi skupnih dosezkov organizacijske enote. Tiger,zaradi narave skupinskega dela
ne bo m¢ ovrednotiti prispevka posameznika, se Se vednawlawva rezultat skupine.
Zaposlene je potrebno ponovno n&tamseznaniti z merili, po katerih se ocenjuje defov
uspesnost. Prav tako morajo vodje redno ob vsakstacilu stimulacije zaposlenemu
obrazloziti viSino in razloge za stimulacijo.

SKLEP

Organizacijska klima predstavlja tako imenovanoaorgacijsko razpolozenje, ki pa se
odraza v nénu delovanja organizacije, v sploSnem vzduSju, &inu vedenja
posameznikov v organizaciji in podobno. To orgacijgsio razpolozenje je v dadeni
obliki prisotno v vsakem poslovnem sistemu in vkvsaganizaciji ter je integrirano v vse
procese, zaposlene, postopke in podobno. Pri terettm razpolozenje ne vpliva zgolj na
potek procesov, delovanje posameznikov in izvajaogopkov, temuetudi na kazalnike
uspeha, zunanje deleznike organizacije in podokaporedno pa vedno tudi zaposleni,
zunanji delezniki, uspesnost, izvajanje procesoypadobno, povratno spet vplivajo na
splosno organizacijsko razpolozenje (Mikak007, str. 4).

Da bi ugotovili ali je v organizaciji ugodna klimza doseganje poslovnih ciljev, jo
moramo najprej preiti in izmeriti. Prediti klimo pomeni ugotoviti njene ziédne

dimenzije, vzroke za njen nastanek in posledicejitkima na vedenje ljudi oziroma
vprasalniki. Na pobudo nekaterih vidnih slovenskibdjetij je v letu 2001 skupina
svetovalnih podijetij v Sloveniji pod okriljlem Gostarske zbornice Slovenije pripravila
projekt raziskovanja in spremljanja organizacijskiéme v slovenskih organizacijah,
poimenovan SiOK (slovenska organizacijska klimg)hdva metoda merjenja temelji na
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vprasalniku, v katerem zaposleni izrazajo svojeivdiahje tako, da ozndo stopnjo
strinjanja ali nestrinjanja z daleno trditvijo, ki se nanasSa na déémo dimenzijo klime.
Na podlagi analize rezultatov merjenja dobi vodsivimrmacijo o ugodnosti klime ter
pripravi ukrepe za spremembo klime. Spreminjanjend&l pa je teZaven in zapleten
postopek, pri katerem morajo sodelovati vsi zagruslglavno odgovornost pa imajo
vodje, ki se morajo zavedati pomena organizaciidikee in biti s svojim vedenjem zgled
zaposlenim.

V diplomskem delu sem tudi sama na podlagi tetmétispoznanj pratila organizacijsko
klimo v podjetju Y. Podjetje Y se je leta 2004 wkijo v projekt SIOK. Leta 2007 je
svetovalno podjetje pr&¥ipo letu 2004 za podjetje Y izvedlo anketiranjergamizacijski
klimi in zadovoljstvu zaposlenih. Na tadma pridobljeno bazo podatkov sem uporabila pri
prouwevanju in analizi klime. Rezultate anket sem aivali in jih primerjala z analizo
rezultatov iz leta 2004. Rezultati iz leta 2007rw@rjavi z rezultati iz leta 2004 kazejo na
relativno stabilno organizacijsko klimo z zaznanimboljSanjem pri véini kategorij.
ZviSanje ocen je v primerjavi z letom 2004 najbptpzito pri dimenzijah, na katere ima
vedji vpliv nacin vodenja — pri notranjih odnosih, komuniciranjuinformiranju ter tudi
sami kategoriji vodenje. Na drugi strani je zaznaanjSi padec pri odnosu do kakovosti,
kjer sta k padcu naj¢epripomogla zmanjSanje prizadevnosti zaposlenindaseganje
standardov kakovosti in nejasnost zastavljenihdstadov in ciljev kakovosti v oddelkih.
Kot glavne prednosti podjetia so se pri analizi guate: pripadnost organizaciji,
organiziranost, notranji odnosi, zadovoljstvo s eadci, z vodstvom in z neposredno
nadrejenimi, zadovoljstvo z mozZnostmi za izobrahgy@n napredovanje.

Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenitruzbi Y je v primerjavi s slovenskim
SIOK povpréjem in panoznim povpigem podpovpréna. Najve€je potrebe in moznosti
izboljSav se kazejo na podja nagrajevanja (predvsem stimulativhega nagrajeyan
inovativnosti in iniciativnosti ter strokovne uspidjenosti in denja zaposlenih. Obenem
pa bo potrebno nadaljevati pozitivhe premike narpgd vodenja, notranjih odnosov ter
notranjega komuniciranja in informiranja.

Glede na rezultate raziskave predlagam vodstvaadaboljSanje inovativnosti zaposlenih
uvedejo sistem ratnega zbiranja idej in predlogov za izboljSavéaterega naj vkljéijo

vse zaposlene. Pri izboljSanju nagrajevanja zapitsl@redlagam pov@anje deleza
stimulativhega nagrajevanja, ki naj se meri na agidbcene delovne uspesnosti in naj
velja za vse zaposlene. Zaposlene je potrebno ponoatatino seznaniti z merili, po
katerih se ocenjuje delovna uspesSnost. Prav takajmwodje redno ob vsakem izpila
stimulacije zaposlenemu obrazloziti viSino in rgdaza stimulacijo. Vodje bi morali bolj
redno izvajati letne razgovore s Kljumi zaposlenimi, na katerih se vodja in zaposleni
dogovorita in skupaj dotita cilje posameznika. Vodja se je dolzan pogovorzit
zaposlenim tudi glede njegovih napak pri delu.t®m mora na konstruktiven ¢a podati
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mnenje in spodbuditi zaposlenega k uspesSnejSemw 8pregovori naj tudi o0 moznostih
napredovanja. Pri izdelavi individualnega planabiadevanja zaposlenih naj se bolj
upoSteva njihove Zelje in gakovanja. Predlagam tudi redne delovne sestankaenemom
obojestranskega informiranja o delovnih ciljih gzultatih dela, o razmerah v podjetju ter
o ostalih tekéih zadevah. Neposredni vodje naj¢im vecji mozni meri vkljuiujejo
zaposlene v proces oblikovanja ciljev. Tako pogtend cilje podjetja bodo zaposleni
sprejeli za svoje in se bolj potrudili za njihovosgganje.

Analizo rezultatov raziskave sem predstavila kaskewmu direktorju podjetja Y, ki je

spremljal mojo raziskavo in potrdil, da je raziskapokazala realno sliko stanja
organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenihrgamizaciji. Glede predlaganih ukrepov
meni, da so ustrezni in sprejemljivi ter da bodeéive predlaganih ukrepov tudi izvedli.
Menim, da se v podjetju dobro zavedajo pomena drgaijske klime in zadovoljstva

zaposlenih, kar se kaze tudi v uspesnosti podyetja
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Priloga 1: VprasSalnik za ugotavljanje klime in zadooljstva v organizacijah
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Spostovani!

S sledecim vpraSalnikom zelimo ugotoviti, kako se zaposleni poc€utijo v organizaciji
in kako vidijo njene prednosti in tudi slabosti.

V vpraSalniku so navedene trditve, ki opisujejo razlicne vidike organizacije in
njenega delovanja. Prosimo vas, da vsako trditev preberete in ocenite koliko
trditev drzi za vaSo organizacijo.

Ocenjuje se z ocenami od 1 do 5. Ocenjujete tako, da obkrozite ustrezno Stevilko
na desni strani trditve. Ocenjujte tekoCe, ni se potrebno preve€ zadrzevati pri
posameznih trditvah. Najblize resnici je navadno prvi obCutek, ki ga dobite, ko
preberete trditev.

Anketa je anonimna, rezultati pa bodo uporabljeni za prikaz celovite slike, ne pa
pogledov posameznikov. Seveda pa je to vaSa priloznost izraziti svoje resni¢no
mnenje in tako prispevati k naporom za izboljSave.




Prosimo vas, da s pomocjo navedene lestvice izrazite svoje strinjanje oziroma
nestrinjanje s posameznimi trditvami. Pri tem imejte v mislih celo organizacijo , kolikor jo
poznate.

1 2 3 4 5
Sploh se ne Delno se Niti da niti ne Veéinoma Popolnoma
strinjam strinjam se strinjam se strinjam
1. NasSa organizacija ima velik ugled v okolju. 12 3 45
2. Cilji, ki jih moramo zaposleni dosegi, so realno postavljeni. 12 3 45
3. Zaposleni smo samostojni pri opravijanju svojega dela. 12 3 45
4. Na$a organizacija ima jasno oblikovano poslanstvo—dolgorocni razlog obstojain| 1 2 3 4 5
delovanja.
5. Uspesnost se praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih. 12 3 45
6.  Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim. 12 3 45
7. Nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo. 12 3 45
8.  Zaposleni v nasi organizaciji se zavedamo nujnosti sprememb. 12 3 45
9.  Zaposleni po svoji moCi prispevamo k doseganju standardov kakovosti. 12 3 45
10.  NaSe poslovodstvo je ucinkovito. 12 3 45
11.  Politika in cilji organizacije so jasni vsem zaposlenim. 12 3 45
12.  Vodstvo posreduje informacije zaposlenim na razumljiv nacin. 12 3 45
13.  V naSi organizaciji so postavljene zelo visoke zahteve glede delovne uspesnosti.| 1 2 3 4 5
14.  Druge sodelavce in oddelke obravnavamo kot svoje cenjene stranke. 12 3 45
15. V naSi organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo. 12 3 45
16.  V naSi organizaciji cenimo delo svojih sodelavcev. 12 3 45
17.  Zaposleni ne bi zapustili organizacije, ¢e bi se zaradi poslovnih tezav znizala| 1 2 3 4 5
placa.
18.  Konflikte reSujemo v skupno korist. 12 3 45
19.  V naSi organizaciji se v praksi uporablja stimulativni del plac. 12 3 45
20.  Priusposabljanju se upostevajo tudi Zelje zaposlenih. 12 3 45
21.  V organizaciji so pristojnosti in odgovornosti medsebojno uravnotezenenavseh | 1 2 3 4 5
nivojih.
22.  Vodje se pogovarjajo s podrejenimi o rezultatih dela. 12 3 45
23. 'V organizaciji se priCakuje, da predloge za izboljSave dajejo vsi - ne le nasi| 1 2 3 4 5
vodje.
24, Zaposleni se ucimo drug od drugega. 12 3 45
25.  Zaslabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oziroma kazen. 12 3 45
26. NaSe poslovodstvo spada med bolj uspedne v Sloveniji. 12 3 45




1 2 3 4 5
Sploh se ne Delno se Niti da niti ne Veéinoma Popolnoma
strinjam strinjam se strinjam se strinjam
27.  Nasi vodilni vzgajajo svoje naslednike. 12 3 45
28.  Nasi oddelki imajo jasno zastavljene standarde in cilje kakovosti. 12 3 45
29.  Zaposleni v nasi organizaciji smo zavzeti za svoje delo. 12 3 45
30. Na3a organizacija spada v primerjavi z drugimi slovenskimi organizacijamimed| 1 2 3 4 5
bolj uspesne.
31.  Odlocitve nasih vodij se sprejemajo pravocasno. 12 3 45
32. Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi zasedejo najboljse 12 3 45
polozaje.
33.  Zaposlitev v nasi organizaciji je varna oz. zagotovljena. 12 3 45
34. Otem, kaj se dogaja v drugih enotah, dobimo dovolj informacij. 12 3 45
35.  Vodje nas vzpodbujajo k sprejemaniju vecje odgovornosti za svoje delo. 12 3 45
36.  Ponosni smo, da smo zaposleni v nasi organizaciji. 12 3 45
37.  Ljudje si medsebojno zaupajo. 12 3 45
38. 'V nasi organizaciji imam vsaj enkrat letno strukturiran (temeljit) razgovor s| 1 2 3 4 5
svojim vodjem.
39.  V nasi organizaciji so zadolzitve jasno opredeljene. 12 3 45
40. Organizacija zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za dobro opravijanje| 1 2 3 4 5
dela.
41.  Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi ustrezno stimulirani. 12 3 45
42.  Pri postavljanju ciliev poleg vodij sodelujemo tudi ostali zaposleni. 12 3 45
43.  Zaposleni razumemo svoj polozaj v organizacijski shemi. 12 3 45
44.  Zaposleni cilie organizacije sprejemamo za svoje. 12 3 45
45.  Zaposleni se ¢utimo odgovorne za kakovost naSega dela. 12 3 45
46. V naSi organizaciji odpravljamo ukazovalno vodenje. 12 3 45
47.  Zaposleni na vseh nivojih imamo realne moznosti za napredovanje. 12 3 45
48. Napake med preskuSanjem novih nadinov dela so v nadi organizaciji| 1 2 3 4 5
sprejemljive.
49.  Nasi vodje nam jasno razloZijo, zakaj smo dobili stimulacijo in zakaj ne. 12 3 45
50. Na$a organizacija je uinkovita. 12 3 45
51.  Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavitev svojih pobud. 12 3 45
52.  Zaposleni v nasi organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim osebnim razvojem. 12 3 45
53.  Nasi nadrejeni nam dajejo dovolj informacij za dobro opravljanje nasega dela. 12 3 45
54.  NaSe izdelke in storitve stalno izboljSujemo in posodabljamo. 12 3 45




1 2 3 4 5
Sploh se ne Delno se Niti da niti ne Veéinoma Popolnoma
strinjam strinjam se strinjam se strinjam
55.  Zaposleni imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih priCakuje pri delu. 12 3 45
56. V nasi organizaciji se vodje in sodelavci pogovarjamo spros¢eno, prijateljskoin| 1 2 3 4 5
enakopravno.
57.  Razumem in si lahko razlozim vsebino placilne liste. 12 3 45
58.  Odnosi med zaposlenimi so dobri. 12 3 45
59.  Zaposleni zunaj organizacije pozitivno govorimo o njej. 12 3 45
60. Zaposleni prejemamo placo, ki je vsaj enakovredna ravni pla¢ na trziSCu. 12 3 45
61.  Delovni sestanki so redni. 12 3 45
62. Prinas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo. 12 3 45
63. Vsi v naSi organizaciji smo pripravljeni na dodaten napor, kadar se to pridelu| 1 2 3 4 5
zahteva.
64. V naSi organizaciji med seboj mnogo bolj sodelujemo kot pa tekmujemo. 12 3 45
65.  Moj neposredni vodja se drZi stvari, ki sva se jih jasno dogovorila. 12 3 45
66. Kakovost dela in koliCina sta pri nas enako pomembni. 12 3 45
67. Razmerja med platami zaposlenih v organizaciji so ustrezna. 12 3 45
68.  Dober delovni rezultat se v nasi organizaciji hitro opazi in je pohvaljen. 12 3 45
69. Sistem usposabljanja je dober. 12 3 45
Zadovoljstvo pri delu
Naslednja vpra3anja se nanaSajo na doZivljanje vaSega osebnega zadovoljstva pri delu.

Ocenite vsak vidik vaSega zadovoljstva tako, da ob njem obkroZite eno Stevilko od 1 do 5
glede na sledeco lestvico.

1 2 3 4 5
zelo nezadovoljen nezadovoljen srednje zadovoljen zadovoljen zelo zadovoljen
ZADOVOLJSTVO ... Stopnja zadovoljstva
70. ... Z delom 1 2 3 4 5
71. ... Zvodstvom organizacije| 1 2 3 4 5
72. ... S sodelavci 1 2 3 4 5
73. ... Z neposredno nadrejenim 1 2 3 4 5
74. ... Z moznostmi za napredovanje 1 2 3 4 5




75. ... splaco 1 2 3 4 5
76. ... S statusom v organizaciji 1 2 3 4 5
77. ... Z delovnimi pogoji (oprema, prostori) 1 2 3 4 5
78. ... Z mozZnostmi za izobraZevanje 1 2 3 4 5
79. ... S stalnostjo zaposlitve 1 2 3 4 5
80. ... Z delovnim ¢asom 1 2 3 4 5

Podatki o anketirancu

Prosimo, da obkroZite ustrezno vrednost glede sledecih podatkov.

81. Spol
1.) moski
2.) Zenski

82. Nivo v organizaciji

1.) vi§ji in srednji manager;ji

2.) operativni vodje (izkljuéno zadniji nivo vodenja)

3.) samostojni strokovni kadri (ki pa nimajo neposredno podrejenih ljudi)
4.) izvajalci

83. Staz v organizaciji
1.) do 2 leti

2.) od2do5 let

3.) od 5do 10 let

4.) 0d10 do 20 let

5.) nad 20 let

84. Starost

1.) do 30 let

2.) od 30 do 40 let
3.) od 40 do 50 let
4) nad 50 let

85. Stopnja izobrazbe
1.)dveletna srednja Sola ali man;
2.) poklicna Sola

3.) srednja Sola

4.) vi§ja Sola

5.) visoka in veC




86. Komentarji:




