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UvoD

V svoji zaklju¢ni nalogi Zelim prouciti, ali organizacijska klima na kakrSen koli na¢in vpliva
na motiviranost zaposlenih. To bom dosegla tako, da bom najprej proucila organizacijsko
klimo, nato pa $e motivacijo kot pojma, ki ju poznamo v poslovnem svetu. Ta naloga je
pomembna za ugotovitve glede motiviranosti v podjetjih, tako proucevanega podjetja kot
tudi za vsa preostala, saj je motiviranost zaposlenih zelja vseh vodilnih managerjev v

podjetjih.

V okviru zakljuéne naloge zelim torej prouciti pojma organizacijske klime in motivacije,
kasneje pa izvesti analizo in preveriti, ali je motivacija kot taka odvisna od organizacijske
klime. Da bom prisla do Zeljenega cilja, bom izdelala vprasalnik, ki ga bom odnesla v izbrano
organizacijo in pocakala, da ga zaposleni resijo. Ko bom prejela vse rezultate, bom pricela z
analiziranjem tako, da bom ugotovila, kaksna so povpre¢ja, in strnila glavne ugotovitve. Kot
klju¢ni del bom izvedla analizo v programu SPSS, ki mi bo pokazal, ali je motivacija zares
odvisna od organizacijske klime. Glavno vprasanje te naloge je zagotovo, ali organizacijska
klima vpliva na motivacijo zaposlenih, temeljni hipotezi pri zaklju¢ni nalogi pa sta dve, in
sicer je prva ta, da pri¢akujem v izbranem podjetju malce slabSo oceno same organizacijske
klime, saj se mi zdi, da je motivacija slabsa, in ta, da pri¢akujem povezavo med
organizacijsko klimo in motivacijo, saj so kategorije, s katerimi merimo klimo podjetja, po
mojem mnenju zelo povezane z motivacijo, torej z dejstvom, da zaposlene motivirajo ravno
komponente organizacijske klime.

Naloga je sestavljena iz treh glavnih delov, in sicer je v prvem delu najprej predstavljena
organizacijska klima, na kratko tudi kultura in vpliv organizacijske klime na podjetja. V
prvem delu je predstavljena $e motivacija, potem sledi podpoglavje motivacijskih
dejavnikov in motivacijskih teorij ter vodij, ki vodijo z motivacijo, celoten prvi del pa se
zakljuCuje z uporabo motivacije v praksi. Drugi del naloge je empiricna preverba
zastavljenega vpraSanja, ki vkljuCuje predstavitev podjetja, sledi mu poglavje, v katerem je
predstavljen vpraSalnik in rezultati, iz katerih lahko pregledno ugotovimo, kaksna je
organizacijska klima, zadovoljstvo pri delu in motivacija v izbranem podjetju. Tretji del
naloge je najpomembne;jsi del in to je ugotovitev vpliva organizacijske klime na motiviranost
v podjetju. Sledi diskusija rezultatov in moja priporocila izbranemu podjetju, na koncu
naloge pa so zapisani Se sklep, literatura in viri.

1 ORGANIZACIJSKA KLIMA IN MOTIVACIJA

1.1 Organizacijska klima

Organizacija je eden najosnovnej$ih gradnikov v poslovnem svetu, vendar pa lahko
opazimo, da si le-te med sabo niso povsem enake. Razlikujejo se po dolocenih fizicnih



lastnostih, kar je najbolj o€itno na prvi pogled, hkrati pa se organizacije med sabo lahko
razlikujejo tudi zaradi klime v podjetju. Podjetja se torej med sabo razlikujejo po razli¢nih
vrednotah, stalis¢ih in tudi po tem, kako se na sploSno obnasajo zaposleni, ki so del
organizacije. Ce bi poskusila razloziti, kaj organizacijska klima kot taka pomeni, lahko
zapisem, da gre za neke dolo¢ene znacilnosti v notranjem okolju podjetja, ki vplivajo na
vedenje vseh prisotnih in se preko tega razlikujejo od preostalih podjetij v poslovnem okolju
(Lipi¢nik, 1998).

Pri proucevanju organizacijske klime je smiselno paziti na to, da same klime ne ena¢imo s
kulturo in to poudarja tudi Lipi¢nik. Mnogi opozarjajo, da se ta dva pojma, torej klima in
kultura, preveckrat enacita, vendar pa je dokazano, da ima kultura bolj globok pomen in je
ravno klima tista, ki odseva rezultate le-te. Organizacijska kultura je sestavljena iz dimenzij,
kot so: odnos do dela, odnos do ucinkovitosti, odnos do trga ... Pri raziskovanju kulture se
raziskuje jezike, obrede, mite, pri prouc¢evanju klime pa gre bolj za proucevanje realnega
stanja v organizaciji in raziskovanje z vnaprej dolo¢enimi vprasSalniki. Skupna tocka tema
dvema pojmoma je ta, da se oba ukvarjata s prouc¢evanjem obnasanja zaposlenih (Lipi¢nik,
1998).

Organizacijska klima nedvomno vpliva na ljudi, torej na zaposlene v podjetju, na njih pa
vpliva neposredno, kar pomeni, da ima vpliv na njihovo obnaSanje in na njihove medsebojne
odnose. Pozitivna stran tega vpliva je zagotovo ta, da se lahko zaposleni klimi prilagajajo,
kar je precej dobro, ¢e Zeli podjetje spremeniti klimo z namenom izboljSanja poslovanja. Ko
organizacijsko klimo prouc¢imo, jo lahko tudi spreminjamo, vendar pa je njeno spreminjanje
smotrno takrat, ko je proucevana klima zaznana kot negativna ali neugodna. Neugodna klima
je tista klima, ki nam onemogoca doseganje Zelenih ciljev. V procesu spreminjanja pa tako
naletimo na dve glavni vpraSanji, in sicer, kdo spreminja klimo in kako jo spreminja.
Obstajata dva na¢ina — nekontrolirano in kontrolirano. Prvi od omenjenih se odvija sam in
po navadi ni najboljsi nacin, saj se prilagaja vplivom okolja in tako ne sledi glavnim ciljem
organizacije, drugi pa deluje pod nadzorom razlicnih aktivnosti vodstva podjetja (Lipicnik,
1998, str. 74-80).

O tem, kako zelo pomembna je klima v podjetju, govori podatek, da organizacijska klima
vpliva na poslovno uspes$nost v organizaciji za kar od 20 % do 35 %. Na organizacijsko
klimo lahko vplivajo Stevilni dejavniki, Ki so: vodstvo organizacije, zgodovina, tradicija,
tehnologija, zvrst storitev (panoga), stranke, pri¢akovanja, informacijski in drugi podsistemi,
procesi dela, vzpodbude, organizacija dela, cilji in vrednote, ne smemo pa pozabiti niti na
vpliv okolja (KADROVSKE STORITVE, druzba za upravljanje s kadri, izobraZzevanje,
turizem in storitve, 2020). Dobra organizacijska klima na zaposlene vpliva tako, da so v
organizacijo bolje vpleteni, da je njihova delovna u¢inkovitost zaradi nje boljsa, da je njihova
komunikacija izboljSana in ni problem v podjetju, na zaposlene pa vpliva tudi tako, da se
lahko primerjajo z drugimi podjetji in se zavedajo, kje se nahajajo, izboljSan pa je tudi



management, ki tako lahko deluje veliko bolje (HRM, druzba za kadrovski management,
izobrazevanje in poslovno svetovanje, 2009).

Awadh in Saad (2013) zagovarjata, da sta kultura in klima ter uspesnost silovito povezani
med sabo. Konkuren¢na prednost organizacije se namre¢ doseze z mo¢nim zdruzevanjem in
vzpostavitvijo organizacijske kulture ter primerne klime. Razlicne vrednote in prepricanja,
ki temeljijo na uspeSnosti zaposlenih pomagajo pri zdruZevanju organizacije, pozitivna
povezava med kulturo, klimo in uspesnostjo pa pomaga izboljSati rezultate organizacije.
Nusari, Falasi, Alrajawy, Khalifa in Isaac (2018) so ugotovili, da je u¢inkovitost delavcev
veliko slabsa, ¢e ni vzpostavljene dobre in skupne klime med zaposlenimi in ¢e vsak od njih
pripada svoji manjsi skupini. Mateja Lorber (2009) pa pise o tem, kako klima vpliva na
zaposlene v podjetjih. Trdi namre¢, da pozitivna klima omogoca vecji zagon za delo in boljsi
odnos do kakovosti, omogoca tudi to, da zaposleni svojo organizacijo cenijo, ¢utijo tudi
veliko pripadnost hkrati pa jim dobra klima vzpodbuja obcutek, da so napram drugim
organizacijam uspesSnejSi. PiSe pa tudi o tem, da je izjemnega pomena, da se na splosno
vrednote celotnega podjetja skladajo z vrednotami zaposlenih, saj lahko le tako podjetje
kasneje tudi sledi svojim ciljem. Copus, Sajgalikova in Wo&jak (2019) so predstavili vpliv
subkulture na motiviranost zaposlenih in ugotovili, da subkultura proizvodnim delavcev
prinasa nizji motivacijski potencial kot neproizvodnim delavcem. Mnoge Studije namrec
navajajo, da intenzivno delovno mesto in s tem povezano sistemati¢no delo povzro¢ata manj
sreCe pri samem delu, kar velja za ve¢ industrij, kot so: gradbenistvo, rudarstvo, predelovalna
dejavnost, promet, kmetijstvo, ribistvo in gozdarstvo.

1.2 Motivacija

Ce opazujemo zaposlene v podjetjih ali pa ljudi, ki se ukvarjajo z razli¢nimi deli okoli nas,
lahko opazimo, da se nekateri zares trudijo in tudi zelo izstopajo, spet drugi pa nikakor ne
pokazejo, da jim je za delo preve¢ mar in od sebe ne dajejo ni¢ ve¢ kot le tisto, kar je
potrebno. Velikokrat se tako spraSujemo, ¢emu je temu tako, in odgovor je motivacija.
Nekateri zaposleni so tako veliko bolj motivirani za delo kot drugi, razlogi za motivacijo pa
so seveda razli¢ni.

Beseda motivacija izhaja iz besede motiv (latinsko movere), pomeni pa gibati se. V splosnem
je motivacija neko gibanje, smoter oziroma vodilo, je pa dejstvo, da nas v poslovnem svetu
zanima motivacija predvsem v psiholo§kem smislu, torej tista motivacija, ki kaze neko trajno
teznjo za doseganje ciljev. Kadar govorimo o osnovni motivaciji, poznamo ve¢ motivov, in
sicer primarne, sekundarne, podedovane in pridobljene. Primarni motivi so tisti, ki so
osnovni za prezivetje ¢loveka, mednje spadajo motivi po hrani, pijaci, razmnozevanju,
socialnem druZenju, medtem ko so sekundarni motivi tisti, ki so pomembni za posameznika,
ker mu nudijo neko dodatno zadovoljstvo, niso pa nujno potrebni za prezZivetje. Pri
podedovanih motivih, kot Ze sama beseda pove, ugotovimo, da gre za motive, ki jih ¢lovek



nosi s sabo ze od samega rojstva, kadar pa govorimo o pridobljenih motivih imamo v mislih
vse motive, ki jih ¢lovek pridobi skozi celotno zivljenje (Kos, 2011).

Pri motivaciji na delovnem mestu gre za usmerjanje doloc¢enih dejanj zaposlenih, ki tezijo k
svojim ciljem, katere pa kasneje dosezejo prav z motivi. Pri tem procesu gre za neke vrste
zbujanje hotenyj, ki si jih je posameznik ustvaril na podlagi svojih potreb. Re¢emo lahko, da
je proces motiviranja nenehen, odvija pa se povsod okoli nas, Se najpomembnejsSe pa je
razumevanje tega v organizaciji, saj posameznikom prinasa veéje zadovoljstvo, hkrati pa
podjetju omogoca vecjo ucinkovitost. Vsak manager si zeli imeti motivirane zaposlene, Ki
bi se trudili na vso mo¢ in na vsakem koraku, vendar pa se mora vsak manager hkrati zavedati
dejstva, da motivacija ne pride sama od sebe (Uhan, 2000, str. 11-13).

1.2.1 Motivacijski dejavniki

Lipi¢nik (1998) in Uhan (2000) zagovarjata, da smo si ljudje razli¢ni in prav tako, kolikor
smo si razlicni ljudje med sabo, so si razlicni tudi motivi, ki nas Zenejo naprej, zato
ugotavljata, da ne smemo imeti enotnega sistema za motiviranje. V procesu motiviranja
zaposlenih obstaja veliko dejavnikov, ki vplivajo na to, kako so zaposleni zares motivirani.
Trije glavni dejavniki so: individualne razlike, lastnosti dela in organizacijska praksa.
Individualne razlike govorijo o dejstvu, da smo si ljudje med sabo razlicni in imamo zato
tudi razlicne motive, po katerih se mora sprasevati in jih ugotavljati dober manager. Lastnosti
dela opisujejo in dolocajo nacin preko katerega morajo delovati zaposleni, organizacijska
praksa pa svoj vpliv prenasa preko pravil, politike, managerske prakse in nagrajevanja.
Dober manager mora poznati te dejavnike v Zelji po tem, da bi svoje zaposlene motiviral
najbolj kar se da, hkrati pa mora poznati tudi medsebojne interakcije, kljub vsemu pa je Se
vedno kar nekaj takSnih dejavnikov, na katere sam manager nima vpliva oz. jih ne more
predvidevati v naprej. To so razli¢ni mozni dejavniki kot npr. financiranje raznih sorodnikov,
skrb za obolelega ipd. Se posebej morajo paziti, da pravila in nagrade, s katerimi omejujejo
in nagrajujejo zaposlene, delujejo kot motivatorji, kar pomeni, da morajo pri oblikovanju teh
upoStevati same odlike posameznika, njegove aktivnosti in organizacijski sistem.
Motivatorji so pri zaposlenih lahko naslednji: zanimivo delo, moznost polnega uveljavljanja
delovnih sposobnosti, primerno delovno in zivljenjsko okolje, moznost strokovnega
usposabljanja, moznost napredovanja, razporeditev delovnega ¢asa, medsebojni odnosi s
sodelavci, placa, osebni dohodek, zasluzek, soodlo¢anje o delu in gospodarjenju, priznanje
za uspesnost pri delu, stalnost in zanesljivost zaposlitve.

1.2.2  Motivacijske teorije
Obstaja veliko teorij, ki predstavljajo, kako deluje motivacija v poslovnem svetu, vendar se

bom osredotocila na Maslowo, Herzbergovo in Vroomovo, saj so osnovne in se na njih
gradijo tudi preostale. Pri motivacijskih teorijah gre za razlicne pristope, kako ¢lovek



postane zainteresiran za delo in kaj ga motivira, razli¢ni avtorji imajo razli¢en pogled na to,
zato bom na kratko predstavila glavne ideje teh strokovnjakov.

Maslowa teorija govori o tem, da naj bi se posameznik nahajal na razli¢nih stopnjah v svojem
zivljenju, s spremembo stopenj naj bi se spreminjale potrebe posameznikov, preko njih pa
tudi sam proces motiviranja. Maslowa teorija tako zagovarja piramiden sistem, kjer je
najnizje uvrséena potreba po uresni¢itvi fizioloskih potreb, eno stopnjo visje potreba po
varnosti, sledi ji potreba po pripadnosti in ljubezni ter potreba po ugledu in samospostovanju,
vrh piramide pa zakljuuje potreba po samopotrjevanju. Motiviranje po Vroomu se
opredeljuje na oceni obnasanja zaposlenega, saj govori o tem, da posameznik/zaposlen izbira
in izvaja ravno tiste aktivnosti, ki jih Zeli doseci in so po njegovem mnenju najkoristnejse.
Motiviran je po njegovem mnenju tisti, ki si svojim delom prizadeva doseci cilje, ki so
primerni zanj. V njegovi teoriji nastopa tudi povezava med dvema ciljema, torej, da obstaja
»manjSi« cilj, ki ga more doseci, da lahko doseze »vecjega, pomembnejSega« in pa ocena
pri¢akovanja, ki pri¢a o tem, ali bo lahko dosegel svoje cilje. Tako lahko posameznik
pri¢akuje, da ga bo vecji zagon za delo pripeljal do vecjega zasluzka. Herzbergova teorija
prica o tem, da moramo v fazi motiviranja loCevati med samo ucinkovitostjo in
zadovoljstvom. Temelj te teorije je torej lo¢evanje med dvema razlicnima faktorjema, in
sicer med higieniki in motivatorji. Za prve velja, da sami kot taki ne vzpodbujajo zaposlenih
k dolo¢enim aktivnostim, temveC odstranjujejo neprijetnosti v delovnem okolju, hkrati pa so
tudi predpogoj za motivatorje, ki pa na drugi strani neposredno spodbujajo ljudi k delu
(Lipi¢nik, 1998).

1.2.3  Primerni vodje

Da bi dosegli ¢im vec¢jo motivacijo, potrebujemo tudi primerne vodje. Mednje priStevamo
vodje, ki sami vnaprej dolocijo dobre, jasne in dosegljive cilje, takSne, ki so dober zgled
svojim podrejenim, in tak$ne, ki se konstantno izpopolnjujejo. Dober vodja si bo vzel ¢as za
razmiSljanje o problemih in sodil svoje zaposlene po dosezkih, pridobival in utrjeval
samozavest ter pricakoval tudi kritiko, kajti ravno sprejemanje kritik, sploh ¢e te prihajajo
od podrejenih znajo zelo dobro vplivati na motivacijo zaposlenega. Pravi vodja mora ves ¢as
svojega delovanja misliti o prihodnosti in razmisljati kot zmagovalec. S temi
karakteristikami poskrbimo, da so zaposleni zadovoljni in to so takrat, kadar so zadovoljni s
placo in dosegajo najboljSe delovne rezultate, kar je tudi osnovni predpogoj za uspeh
organizacije. Dober vodilni delavec je vedno jasen in vnaprej pove svojim sodelavcem in
podrejenim, kaj so glavni cilji in vse v zvezi z njimi, kako jih namerava doseci, kaj je
potrebno za doseg ... (Uhan, 2000, str.13-21).

1.2.4  Motiviranje v praksi

Bobbitt Nolen (2020) navaja, da je okolje, v katerem se nahajamo eden od vecjih razlogov
za razli¢ne stopnje motivacije, zato zagovarja, da je motivacija Se kako zelo odvisna od tega,
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Vv kak$nem okolju se nahaja nase podjetje in v kakSnem okolju zivijo zaposleni, Ki jih Zelimo
motivirati. Mitchell, Schuster in Seung Jin (2020) so raziskali potencial igrifikacije, kot
pospesevalca motivacije in zagovarjajo staliS¢e, da je igrifikacija privlaéna za uporabnike in
zagotavlja vecji pretok in uravnotezuje izzive, kar izboljSuje motivacijo in zavzetost
zaposlenih. Igrifikacija konkretno pomeni, da v neko realno (ne-igrano) okolje, kot je recimo
nek oddelek v podjetju, vpeljemo elemente, mehaniko ali principe igre, natan¢neje
igrifikacija v veliki meri vpliva na osebno zadovoljstvo zaposlenih, pozitivno pa vpliva tudi
na njihovo vedenje.

Mayamon, Elimelech in Roth (2020) so ugotovili, da se delovna motivacija in zavzetost pri
delu odrazata glede na to, kako nadrejeni komunicirajo in usmerjajo svoje zaposlene, hkrati
pa pricajo o tem, da obstaja skladnost med motivacijo nadrejenega in podrejenega. Ena od
razlag za to skladnost je lastna motivacija nadrejenega, ki se torej kaze v na¢inu vodenja do
svojih podrejenih. Zaposleni zaznajo kaksne vibracije oddaja nadrejeni in kako motiviran je
sam ter tako vzorec motivacije prenasa navzdol po hierarhi¢ni razdelitvi. Strah pred zamudo
pri delu na splosno predstavlja socialno stisko, ki posamezniku daje obcutek, da je zavrnjen
ali izklju¢en. Budnick, Rogers in Barber (2020) pa so Zeleli preveriti, ali lahko ta strah deluje
kot motivator in izkazalo se je, da doloceni ta strah pred zamudo resujejo z razli¢nimi nacini
(npr. prebiranje e-poste, ne pa reagiranje), Ki pa niso taksni, da bi vodili k ve¢ji motivaciji in
kasneje ucinkovitosti, kar pria o tem, da uporaba tega strahu ni smiseln nacin za povecanje
motivacije.

2 VPLIV ORGANIZACIJSKE KLIME NA MOTIVACIJO
ZAPOSLENIH — EMPIRICNA PREVERBA

2.1 Predstavitev podjetja

V svoji raziskavi bom preucila vpliv organizacijske klime na motiviranost zaposlenih, in
sicer v podjetju Makop, d. 0. o. Gre za slovensko druzinsko podjetje, ki se ukvarja z
brizganjem plastike — izdelkov iz termoplastov. Podjetje so ustanovili leta 1984, danes pa
izdelke iz plastike dopolnjujejo Se s preostalo ponudbo, kot je montaZza sestavov, ultrazvo¢no
varjenje in dotisk. Zraven omenjenih izdelkov v podjetju Makop, d. o. 0., izdelujejo tudi
orodja, ki jih uporabljajo za brizganje izdelkov, in pa orodja, ki omogocajo razne
avtomatizacije v poslovnih procesih. V svojih poslovnih prostorih, wvelikosti 4.000
kvadratnih metrov v Domzalah in Kozjem, deluje 40 zaposlenih. V DomzZalah je situiran
sedez podjetja, v Kozjem pa deluje vecji proizvodni obrat. V skupaj dveh brizgalnicah
posedujejo 24 strojev, ki jih uporabljajo za brizganje termoplastov, sama proizvodnja pa
poteka 24 ur na dan, 5 dni v tednu, zato zaposleni v proizvodnji delajo v treh izmenah (zjutraj
od 6.00 do 14.00; popoldan od 14.00 do 22.00; in ponoci od 22.00 do 6.00). V podjetju
Makop, d. 0. 0., letno ustvarijo med 4 in 5 milijonov evrov prihodkov, zraven proizvodnje
pa imajo v lasti tudi orodjarno, merilni laboratorij in lasten razvoj ter konstrukcijo, s katero



dosegajo kvalitetno in konkuren¢no storitev, ki jim hkrati omogoca tudi vso tehni¢no
podporo, moznost hitrega odzivanja ter kontrolo kakovosti (MAKOP, podjetje za trgovanje,
proizvodnjo in kooperacijo, 2018).

Z vso sodobno opremo, ki jo posedujejo, in z vsem znanjem ter izkusnjami zaposlenih v
organizaciji Makop, d. 0. 0., brizgajo preko 700 zahtevnih izdelkov za razli¢ne industrijske
panoge, kot so: avtomobilska, industrija gospodinjskih aparatov, industrija elektricnih
naprav in industrija sanitarne tehnike. Specializirani so za brizganje mersko zahtevnih
tehni¢nih izdelkov, za izdelke z inserti (npr. s kovino, z inserti) in za estetsko zahtevne
izdelke. V podjetju delujejo po nacelu ni¢ napak, ni¢ zamud, doseganje in preseganje Zelja
in pricakovanj kupcev. V svojem poslovanju zelo dobro sodelujejo z raznimi dobavitelji,
investirajo pa tudi v opremo in razvoj, v samo proizvodnjo in tudi v zagotavljanje in
preverjanje kakovosti, kar jim zagotavlja optimalne pogoje za zanesljivo delovanje in moZne
izboljsave. Kakovost preverjajo tako z notranjimi kot z zunanjimi presojami, v primeru
odstopanj izvedejo potrebne korekcije. Med svojih delovanjem upostevajo zahteve standarda
SO 9001:2015 in konstantno uporabljajo vseh pet stebrov kakovosti: APQP, PPAP, FMEA,
MSA in SPC (MAKOP, podjetje za trgovanje, proizvodnjo in kooperacijo, 2018).

Za proucitev problema sem se odlocila izvesti raziskavo v obratu Kozje, v katerem poteka
veCina proizvodnje. V obratu Kozje sta trenutno, poleg same brizgalnice (proizvodnje),
sluzbi za kakovost in vzdrzevanje naprav in orodij. V Kozjem je trenutno 15 brizgalnih
strojev (od 50 do 570 ton), sestavljalnica za montazo, ognjevarno skladis¢e orodij, merilni
laboratorij, vzdrzevanje in uporaba certifikata ISO 9001, zaposlenih pa je 30 ljudi. V
proizvodnji se nahajajo tri razlicne izmene, v vsaki od njih pa je stalna skupina zaposlenih.
Vsaka izmena ima svojega izmenovodjo, ki ji vsak zaCetek delovnega dneva razporedi po
strojih in razdeli, kaj je njihovo delo za tisti dan. Tako stalno delujejo trije timi, ki se vsak
teden menjujejo po izmenah (dopoldanska, popoldanska in noc¢na), hkrati pa vedno v
dopoldanski izmeni delujejo zaposleni v kakovosti, vzdrzevanju, skladis¢niki in vodja
proizvodnje, ki je odgovoren za obrat Kozje. Velikokrat je zaznati napetost med izmenami,
znotraj te pa zaposleni delujejo dobro, se razumejo, navzven pa nastopajo nekoliko
tekmovalno napram drugim. Zelo tezko je namre¢ doseci sodelovanje, ¢e zaposleni ne
delujejo skupaj skoraj nikoli (izjema se zgodi, ¢e kdo potrebuje kak§no menjavo dolocen
dan/teden ali pa v primeru bolniskih, ko pride do potrebnega prerazporejanja). Vsak v svoji
izmeni pozna sodelavce, se z njimi druzi, razume, saj je z njimi osem ur, medtem ko se s
preostalimi skoraj ne sreuje. Zaposleni, ki delajo v razliénih izmenah, so dolo¢en del lahko
povezani z vsemi zaposlenimi, ki so konstantno v dopoldanski izmeni, saj z njimi delajo
vsak tretji teden (MAKOP, podjetje za trgovanje, proizvodnjo in kooperacijo, 2018).

2.2 Vprasalnik in rezultati

Vprasalnik je sestavljen iz dveh delov, in sicer je prvi del namenjen proucitvi klime v
podjetju, drugi pa motivaciji. Prvi del vprasalnika je povzet po projektu SIOK, ki je nastal
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leta 2001 na pobudo vidnih slovenskih podjetij pod okriljem Gospodarske zbornice
Slovenije. Gre namre¢ za projekt raziskovanja in spremljanja organizacijske klime v
slovenskih organizacijah. Namen in vodilna ideja projekta je bila poveCanje zavedanja o
pomenu klime in spoznavanju ustreznih metod za njen razvoj, principi delovanja pa so
primerljivost, periodi¢nost in kvantitativnost (BIRO PRAXIS, poslovno svetovanje, 2012).
Drugi del vprasalnika proucuje predvsem glavna vprasanja o motiviranosti zaposlenih v
proizvodnji in kako dojemajo svojo zaposlitev in zadovoljstvo. Vprasalnik je priloZzen nalogi.

Prvi del analize je razdeljen na 14 podskupin, v katerih zaposlene sprasujem po njihovem
pogledu na dojemanje kakovosti, po motiviranosti in zavzetosti za delo, po njihovem
pogledu na inoviranje v podjetju, po vodenju, po njihovi pripadnosti organizaciji, po sami
organiziranosti podjetja, po usposabljanju, po tem, kako razumejo poslanstvo in vizijo,
kak$ni so odnosi znotraj podjetja, kako poteka nagrajevanje v podjetju, kako je s
komunikacijo, kaksne so njihove karierne moznosti, kako deluje sistem znotraj podjetja in
kak$na je organizacija napram drugim v Sloveniji. Drugi del analize je sestavljen iz trditev
0 motiviranosti in iz trditev 0 povezanosti zaposlenih s podjetjem tako, da se z dolo¢eno
trditvijo lahko popolnoma strinjajo ali popolnoma ne strinjajo, med tema dvema skrajnostma
pa imajo Se moznost ve¢inoma se strinjam, niti da niti ne in delno se strijam.

Svoj vprasalnik sem 22. marca odnesla v podjetje Makop, d. 0. 0., in sicer v proizvodni obrat
Kozje. VpraSalnik sem zaposlenim predala v fizicni obliki in nato Cakala, da so nanj
odgovorili. V analizi je sodelovalo 25 zaposlenih, nekaj jih je sodelovanje zavrnilo. Med
zaposlenimi, ki so resili vpraSalnik, je bilo 6 moskih in 19 Zensk, saj je ve€ina zaposlenih za
tekoCim trakom prav Zenskega spola. Med vsemi, ki so resili vpraSalnik, je bilo Sest starih
do 30 let (24 %), osem jih je bilo starih od 30 do pod 40 let (32 %), devet zaposlenih spada
v skupino od 40 do pod 50 let, kar znasa 36 % in dva zaposlena, ki spadata v skupino nad
50 let (8 %). Zaposleni, ki so se odlo¢ili sodelovati v analizi, so v organizaciji razli¢no dolgo.
Med vsemi je enajst takih, ki so v podjetju do pod dve leti (44 %), stirje, ki so v podjetju od
2 do pod 5 let (16 %), dva, Ki sta v podjetju od 5 do pod 10 let (8 %), sedem je takih, ki so v
podjetju od 10 do pod 20 let (28 %) in eden, ki je v podjetju Makop veé kot 20 let (4 %).
Med vsemi, Ki so sodelovali, pa sta dva (8 %) taksna, ki imata dveletno srednjo $olo ali manj,
Sest zaposlenih (24 %), ki so izobrazeni v triletni — poklicni Soli, enajst zaposlenih, kar
predstavlja 44 %, je dokoncalo srednjo $olo, trije (12 %) so koncali visjo Solo in prav tako
trije (12 %), ki so visoko Solani ali ve¢. V povprecju je starost udelezenih v analizi od 30 do
40 let, status v organizaciji je povprecno od 2 do 5 let, najpogostejSa izobrazba pa je
srednjeSolska.

2.2.1 Organizacijska klima v izbranem podjetju

Pri interpretaciji prvega dela, Ki je bil povzet po vprasalniku projekta SIOK, dobimo rezultate
v povprecju, te Stevilke pa seveda govorijo o stanju, vV katerem se podjetje nahaja iz
perspektive zaposlenih. Mozne vrednosti so od 1 do 5, pri ¢emer so pomeni prikazani v tabeli
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1, mednje pa sodijo sploh se ne strinjam, delno se strinjam, se niti da niti ne strinjam,
vecinoma se strinjam in popolnoma se strinjam.

Tabela 1: Pomen podanih vrednosti — organizacijska klima

1 2 3 4 )
sploh se ne delno se strinjam niti da niti ne vefinoma se popolnoma se
strinjam strinjam strinjam

Prirejeno po projektu SIOK (2001).

Prva izmed Stirinajstih postavk predstavlja kategorijo dojemanja kakovosti v podjetju, ki je
bila v celotni analizi najbolje ocenjena, rezultati pa so razvidni na sliki 1. Povprec¢na ocena
vseh sodelujocih je bila 3,98. Med petimi postavkami je najveéjo oceno pridobila trditev
»Zaposleni po svoji moci prispevamo k doseganju standardov kakovosti«, saj je prejela
povprecno oceno 4,4, medtem ko je najnizjo povpre¢no oceno prejela trditev »Druge
sodelavce in oddelke obravnavam, kot svoje cenjene stranke«, Ki je bila ocenjena s 3,44.
Ugotovim lahko, da je delavcem mar za kakovost in razumejo, da je tudi sama bistven del
podjetja, kar je dejansko zelo spodbudno.

Slika 1: Prikaz rezultatov za kategorijo kakovost

Kakovost
> Skupno povprecje = 3,98
4
4,4
3 28 3,96 3,76
Z 3,44
2
1
0
Zaposlenise cutimo  Zaposleni po svoji Kakovostdelain Nasi oddelkiimajo Druge sodelavcein
odgovorne moci prispevamo koli¢ina sta pri nas jasno zastavljene oddelke
za kakovost nasega k doseganju enako pomembni. standardein cilje obravnavamo, kot
dela. standardov kakovosti. svoje cenjene
kakovosti. stranke.

Vir: lastno delo.

Naslednja postavka je bila motiviranost in zavzetost, ki je bila povpre¢no ocenjena z oceno
3,22. NajboljSo oceno pri tej postavki je prejela trditev »Zaposleni v nasi organizaciji smo
zavzeti za svoje delo«, in sicer 3,8, najslabso oceno 2,92 pa je prejela trditev » Dober delovni
rezultat se v nasi organizaciji hitro opazi in je pohvaljen«. V tej kategoriji je opaziti, da se
zaposleni trudijo in so pri svojem delu zavzeti, kar je zagotovo velika prednost za podjetje,
vendar pa zelo slabo ocenjujejo dejstvo, da je njihov trud in rezultat opazen ter pohvaljen.
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Tukaj bi lahko podjetje svoje zaposlene nagradilo in tako bi bili zadovoljni vsi, tako
zaposleni, ker bi prejeli nagrado, kot tudi vodstvo, ki bi imelo zaposlene, ki se zares trudijo.

Rezultate lahko razberemo iz slike 2.

Slika 2: Prikaz rezultatov za kategorijo motiviranost in zavzetost

Motiviranost in zavzetost

) Skupno povpredje = 3,22
3 3,8
2 3 3,16 3,16
1
0
Vsi v nasi organizaciji V nasi organizacijiso ~ Zaposleniv nasi V nasi organizaciji
smo pripravljeni na postavljene zelo organizacijismo cenijo dobro
dodaten napor, kadarvisoke zahteve glede zavzeti za svoje delo. opravljeno delo.
se to pridelu delovne uspesnosti.
zahteva.

Vir: lastno delo.

2,92

Dober delovni
rezultat se v nasi
organizaciji hitro

opaziin je pohvaljen.

Slika 3 prikazuje postavko inoviranje. Prvi dve trditvi so zaposleni ocenili s povpre¢no oceno
3,6, kar predstavlja najvi§jo oceno pri kategoriji. Povprecna ocena 3,2 je bila namenjena
trditvama »Napake med preizkusanjem novih nacinov dela so v nasi organizaciji dobro
sprejemljive« In »V organizaciji se pricakuje, da predloge za izboljsavo dajejo vsi — ne le
nasi vodje«, medtem ko je trditev »Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje za

uveljavitev nasih pobud« prejela oceno 3,3.

Slika 3: Prikaz rezultatov za kategorijo inoviranje

Inoviranje
i Skupno povprecje = 3,38
3
> 2 36 32 3,32 3,2
1
0
Zaposleniv nasi Nase izdelke lahko V organizaciji se Zaposlenismo Napake med
organizaciji se izboljSujemoin pricakuje, da pripravljeni prevzeti preizkusanjem novih
zavedamo nujnosti posodabljamo. predloge za izboljsSavo tveganje za nacinov dela so v nasi
sprememb. dajejovsi—ne le nasi  uveljavitev nasih organizaciji dobro
vodje. pobud. sprejemljive.

Vir: lastno delo.
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Povprecje pri kategoriji vodenje je naneslo 3,3, pri ¢emer pa je najvi§jo povprecno oceno
pridobila trditev »Zaposleni smo samostojni pri upravijanju dela«, in sicer 3,84, kar govori
o tem, da se zaposleni dejansko pocutijo samostojne pri opravljanju svojega dela, medtem
ko sta najnizjo povpre¢no oceno, in sicer 3,0, prejeli trditvi » V nasi organizaciji opravljamo
ukazovalno vodenje« in »Nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo«,
rezultati, pa so vidni na sliki 4.

OFRLr N WR_~WUM

3,84

Zaposlenismo
samostojni pri
upravljanjudela.

Slika 4: Prikaz rezultatov za kategorijo vodenje

Vodenje
Skupna povprecje = 3,3

3,48 3,16 3 3
Vodje se pogovarjajo Vodje nas V nasi organizaciji Nadrejenisprejemajo
s podrejenimio vzpodbujajo k opravljamo utemeljene pripombe
rezultatih. sprejemanjuvecje ukazovalnovodenje. na svoje delo.
odgovornostiza svoje
delo.

Vir: lastno delo.

Celotna kategorija pripadnosti organizaciji je prejela povpre¢no oceno 3,16 in je razvidna na
sliki 5. Med celotno skupino je najviSje povpreéje dosegla trditev »Zaposlitev v nasi
organizaciji je varna oz. zagotovljena«, in sicer 3,72, kar pri¢a o tem, da zaposleni ¢utijo
zagotovljenost pred izgubo sluzbe. Precej najslabse ocenjena trditev je bila »Zaposieni ne bi
zapustili organizacije, ce bi se zaradi tezav zniZala placa«, ki pa je prejela povprecno oceno

2,4 prica pa o tem, da so zaposleni precej obcutljivi na visino svoje place.

OFRLrNWR_OMG

Slika 5: Prikaz rezultatov za kategorijo pripadnost organizaciji

3,2

Zaposlenizunaj

organizacije pozitivho
govorimo o nje;j.

Pripadnost organizaciji
Skupna povprecje = 3,16

32 3,28 3,72
2,4
Ponosnismo, da smo NaSa organizacijaima Zaposlitevv nasi Zaposlenine bi
zaposleniv nasi velik ugled v okolju. organizaciji je varna zapustili organizacije,
organizaciji. oz. zagotovljena. Ce bi se zaradi tezav

znizala placa.

Vir: lastno delo.
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»Zaposleni razumemo svoj polozaj v organizacijski shemi« je trditev, ki si je zagotovila
najvisjo povpre¢no oceno v tem sklopu, in sicer 3,56, medtem ko je trditev »V organizaciji
so pristojnosti in odgovornosti medsebojno uravnotezene na vseh nivojih« prejela najnizjo
povprecno oceno 3,1. Pri tej kategoriji lahko ugotovim, da je organiziranost podjetja dokaj
dobro razumljena, so pa zaposleni skepti¢ni glede pristojnosti in odgovornosti po razli¢nih
nivojih, kar pa lahko zanje pomeni, da se pocutijo izgubljene, saj ne vedo na koga se morajo
obrniti. Skupno povprecje znasa 3,34, celotni rezultati, pa so predstavljeni na sliki 6.

Slika 6: Prikaz rezultatov za kategorijo organiziranost podjetja

Organiziranost podjetja

48 Skupno povprecje = 3,34
'3
3,%
23 3,52 3,56 328 32 5
1,5
1
0,5
0
Zaposleniimajo  Zaposlenirazumemo V nasi organizaciji so Odlocitve nasih vodij  V organizacijiso
jasno predstavoo svoj polozajv zadolzitve jasno se sprejemajo pristojnostiin
tem, kaj se od njih organizacijskishemi. opredeljene. pravocasno. odgovornosti
pricakuje pri delu. medsebojno
uravnotezene na
vseh nivojih.

Vir: lastno delo.

Usposabljanje je bila sedma od Stirinajstih kategorij po Katerih sem spraSevala zaposlene in
je predstavljena na sliki 7. Skupna povpre¢na ocena za to kategorijo je znaSala 3,28, pri
¢emer je dale¢ najboljSo povpre¢no oceno, in sicer 4,0 dobila trditev »Zaposleni se ucimo
drug od drugega«, kar pomeni, da si v podjetju zaposleni med sabo pomagajo in se tako
ucijo drug od drugega, kar je po mojem mnenju zelo dobro, saj tako izkuSene;j$i svoje znanje
prenaSajo na manj izkuSene, pri tem pa sklepajo tudi dobra prijateljstva. Najnizjo povprecno
oceno sta dobili trditvi »Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo« in
»Pri usposabljanju se upostevajo tudi Zelje zaposlenih« in ta ocena je bila 2,84. Pri tem se
vidi, da so v podjetju zaposleni tudi taks$ni, ki niso najbolj usposobljeni za delo, ki ga
opravljajo, kar potrjuje tudi trditev, da se vsi skupaj ucijo en od drugega, saj je to ucenje
dejansko potrebno, ¢e sami niso dovolj usposobljeni, je pa vidna tudi vecja slabost pri
vodstvu, ki o¢itno ne uposteva Zelja zaposlenih o samem usposabljanju. To bi lahko resili z
boljSo oziroma pogostejSo komunikacijo, saj se zdi, da prav zaradi pomankanja le-te ne
razumejo najbolje Zelja svojih zaposlenih, na¢eloma pa jim pri usposabljanju nudijo to kar
potrebujejo, tako, da po mojem mnenju manjka samo to, da bi bili zaposleni in vodstvo
podjetja med sabo bolj usklajeni in se zavedali Zelja in potreb eden drugega.
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Slika 7: Prikaz rezultatov za kategorijo usposabljanje

Usposabljanje

48 Skupno povprecje = 3,28
3,4
13 4
2,5 3,44 3,44
2 2,84 2,84
1,5
1
0,
0
Zaposlenise u¢imo Organizacija Sistem usposabljanja Pri nas so zaposleni Pri usposabljanjuse
drug od drugega. zaposlenim nudi je dober. le ljudje, ki so upostevajo tudi Zelje
potrebno usposobljeni za svoje zaposlenih.
usposabljanje za delo.
dobro opravljanje
dela.

Vir: lastno delo.

Razumevanje poslanstva in vizije je bilo v povpre¢ju ocenjeno z oceno 3,18, kar je razvidno
iz slike 8. Najvisjo povprecno oceno je prejela prva trditev »Nasa organizacija ima jasno
oblikovano poslanstvo — dolgorocni razlog obstoja in delovanja«, in sicer 3,6, je pa nizjo
prejela trditev » Pri postavijanju ciljev poleg vodij, sodelujemo tudi ostali zaposleni«, Ki je
bila ocenjena z oceno 2,8. Pri tej kategoriji ugotavljam podobno kot pri prejsnji, in sicer, da
ima podjetje cilje in poslanstvo dobro in jasno zastavljeno, vendar primanjkuje sodelovanje
z zaposlenimi in stik z njimi. Tudi preostale trditve so bile ocenjene nekje okrog povpre¢ne
ocene 3.

Slika 8: Prikaz rezultatov za kategorijo poslanstvo in vizija

Poslanstvo in vizija

i Skupno povprecje = 3,18
3
5 36 3,2 3,24 312 o
1
0
Nasa organizacijaima Zaposlenicilje Cilji, ki jih moramo Politika in cilji Pri postavljanju ciljev
jasno oblikovano organizacije doseci,sorealno  organizacije so jasni poleg vodij,
poslanstvo — sprejemamo za svoje. postavljeni. vsem zaposlenim. sodelujemo tudi ostali
dolgorocnirazlog zaposleni.

obstoja in delovanja.

Vir: lastno delo.
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Ocena pri kategoriji odnosi je z vsako trditvijo upadala in tako vidimo, da je najbolje
ocenjena prva trditev, s povpre¢no oceno 3,6, medtem ko je zadnja trditev »Ljudje si
medsebojno zaupajo« povpre¢no najslabse ocenjena, in sicer z 2,8. Skupna povprecna ocena
za kategorijo odnosi znasa 3,08 in je vidna na sliki 9.

Slika 9: Prikaz rezultatov za kategorijo odnosi

. Odnosi
4 Skupno povprecje = 3,08
3 3,6
2 ’ 2,92 3,04 2,92 2,76
1
0
V nasi organizaciji Odnosi med V nasi organizaciji  Konflikte reSujemov Ljudje si medsebojno
cenimo delo svojih  zaposlenimiso dobri. med seboj mnogo bolj skupno korist. zaupajo.
sodelavcev. sodelujemo kot pa
tekmujemo.

Vir: lastno delo.

Ko pridemo do kategorije nagrajevanja, ugotovimo, da gre za najslabse ocenjeno kategorijo.
Skupna povprecna ocena, ki si jo je kategorija zasluzila, je 2,54, rezultati pa so razvidni iz
slike 10. Prav nobena izmed trditev ni bila povpreé¢no ocenjena z vec kot 3, kar govori, da je
Vv podjetju potrebno spremeniti sistem nagrajevanja, saj so zaposleni s trenutnim
nezadovoljni. NajslabSo oceno je pridobila trditev » Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so
tudi ustrezno stimulirani«. To trditev so zaposleni povpre¢no ocenili z oceno 2,2, kar prica
o tem, da zaposleni ¢utijo, da ne glede na to, koliko se trudijo posamezniki, za to niso dovolj
nagrajeni. Najbolje ocenjena trditev v tej kategoriji je bila » Uspesnost se praviloma vrednoti
po dogovorjenih ciljih in standardih«, Ki je prejela povprecno oceno 2,76.

Slika 10: Prikaz rezultatov za kategorijo nagrajevanje

Nagrajevanje
> Skupno povprecje = 2,54
4
3
2 2,76 2,64 2,6
) 22 2,52
1
0
Uspesnostse Za slabo opravljeno Zaposleniprejemajo  Tisti, ki so bolj Razmerja med
pravilomavrednosti delo sledi ustrezna placo, ki je vsaj obremenjeniz  placamizaposlenihv
po dogovorjenih graja oz. kazen. enakovrednaravni delom, so tudi organizaciji so
ciljihin standardih. pla¢ na trzis€u. ustrezno stimulirani. ustrezna.

Vir: lastno delo.
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Kot pri vseh kategorijah do sedaj sem tudi pri komunikaciji sprasevala po petih trditvah.
NajboljSo povpreéno oceno si je zasluzila trditev »Vodstvo posreduje informacije
zaposlenim na razumljiv nacin« in sicer 3,3, najnizjo povpre¢no oceno pa je pridobila trditev
»0 tem, kaj se dogaja v drugih enotah, dobimo dovolj informacij«, Ki je bila ocenjena z
oceno 2,7, kar je razvidno na sliki 11. Skupno povprecje pri tej kategoriji je 3,08 in ni
najboljse. 1z rezultatov lahko sklepam, da informacije naceloma pridejo do zaposlenih na
razumljiv nacin, kljub temu pa je Se kar nekaj pomanjkanja pri trditvah, ki omenjajo, da se
zaposleni z vodji pogovarjajo sprosceno in prijateljsko ter da dobivajo dovolj informacij na
splosno. Iz tega lahko zaklju¢im, da je komunikacija v podjetju malce slabsa, saj je bistvo
to, da sam zaposlen ve kaj mora delati, da ve na koga se mora obrniti in kdo je njegov
nadrejeni. Ce ni prave komunikacije so zaposleni izgubljeni in tavajo, v podjetju Makop pa
so kot omenjeno s posredovanjem informacij nac¢eloma zadovoljni, vendar pa ne vedo kaj se
dogaja v drugih enotah podjetja, kar po mojem mnenju ni najboljse, saj tako ne morejo
zasledovati enotnih in glavnih ciljev podjetja. Ena od prednosti podjetja Makop pa je ta, da
je bila trditev, ki govori o tem, da se z vodji in s sodelavci pogovarjajo sprosceno in
prijateljsko ter enakopravno dokaj dobro resena in tisto drugo plat, ki je morda nizja zopet
dviguje, saj je za zaposlenega izjemno pomembno to, da se lahko s sodelavci, predvsem pa
z nadrejenim pogovarja sproSceno in se tako veliko laZje z veseljem odpravi na delo.

Slika 11: Prikaz rezultatov za kategorijo komunikacija

Komunikacija

) Skupno povpredje = 3,08
3
2 3,12 3,16 3,24 33 5=
. ,
0
Delovni sestankiso V nasi organizacijise NaSinadrejeninam  Vodstvo posreduje O tem, kaj se dogaja v
redki. vodje in sodelavci dajejo dovolj informacije drugih enotah,
pogovarjamo informacij za dobro zaposlenimna dobimo dovolj
sprosceno, prijateljsko opravljanje nasega razumljiv nacin. informacij.
in enakopravno. dela.

Vir: lastno delo.

Tudi kategorija kariera ni bila ocenjena visoko. Gre namre¢ za drugo najslab$o ocenjeno
skupino v analizi, saj je bila njena povprecna ocena 2,78. Najslabse ocenjena trditev v tej
kategoriji je trditev »Imamo sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi zasedejo
najboljse polozaje«. Trditev je bila povpre¢no ocenjena z oceno 2,4, kar je slabo in tukaj se
izkaze, da je sistem napredovanja, slab in ga je potrebno posodobiti. Tudi preostale trditve
si niso zasluzile visoke ocene, pa vendar je najbolje ocenjena trditev »Zaposleni v nasi
organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim osebnim razvojem« prejela oceno 3,2, kar je okrog
povprecja. Celotni rezultati so prikazani na sliki 12.
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Slika 12: Prikaz rezultatov za kategorijo kariera

Kariera
5 v-e
A Skupno povprecje = 2,78
3
3,24
2 2,92 952 2,88 24
1
0
Zaposleniv nasi Kriteriji za Zaposlenina vseh  Nasivodilnivzgajajo Imamo sistem
organizacijismo napredovanje so jasni nivojihimamo realne naslednike napredovanja, ki
zadovoljniz vsem zaposlenim. moznostiza omogoca, da najboljsi
dosedanjim osebnim napredovanje. zasedejo najboljse
razvojem. polozaje.

Vir: lastno delo.

Pri kategoriji sistema znotraj podjetja gre zopet za slabo ocenjeno kategorijo, kar je razvidno
na sliki 13. Povpre¢na ocena namre¢ znaSa 2,82, najniZjo povpre¢no oceno pa je dobila
trditev »Nasi vodje nam jasno razlozijo, zakaj smo dobili stimulacijo in zakaj ne«, Ki je bila
ocenjena z oceno 2,5 in zopet sovpada s prejSnjimi kategorijami, kjer je slabo ocenjeno
nagrajevanje in napredovanje, si zaposleni ne znajo interpretirati zakaj so bili ali zakaj niso
bili nagrajeni/stimulirani. Kot najboljsa je bila ocenjena trditev »Moj neposredni vodja se
drzi stvari, ki sva se jih jasno dogovorila« z oceno 3,5, kar pri¢a o tem, da so zaposleni
zadovoljni z svojimi neposrednimi vodiji.

Slika 13: Prikaz rezultatov za kategorijo sistem znotraj podjetja

Sistem znotraj podjetja

5 v
. Skupno povprecje = 2,82
3
) 3,48 3,12
1 2,56 2,44 2,48
0
Moj neposrednivodja V nasiorganizaciji Razumemin silahko V nasi organizacijise Nasivodje nam jasno
se drzi stvari, ki sva  imam vsaj enkrat razloZzim vsebino v praksi uporablja  razloZijo, zakaj smo
se jih jasno leno strukturiran placilne liste. stimulativni del pla¢. dobilistimulacijoin
dogovorila. (temeljit) razgovors zakaj ne.

svojim vodjem.

Vir: lastno delo.

Kot zadnja od §tirinajstih kategorij pa je tukaj Se kategorija, ki govori o tem, kako zaposleni
dojemajo svoje podjetje napram drugim v Sloveniji. Skupna povpre¢na ocena je znasala
3,16, najvi§je povprecje pa je z oceno 3,2 dosegla trditev »Nasa organizacija je ucinkovita«.
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Najnizjo povprecno oceno 2,9 je dobila trditev »Nasa organizacija spada v primerjavi z
drugimi slovenskimi organizacijami med bolj uspesne«, kar za vodstvo podjetja zagotovo ni
najboljsa novica. Rezultati celotne kategorije so razvidni na sliki 14.

Slika 14: Prikaz rezultatov za kategorijo organizacija napram drugim

Organizacija napram drugim

5

4 Skupno povprecje = 3,16
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slovenskimi organizacijami Sloveniji.

med bolj uspesne.

Vir: lastno delo.

Rezultati, ki jih pokaze analiza, razdelimo na $tiri glavne skupine glede na sama povprecja
kategorij. Celotno povprecje po vseh Stirinajstih kategorijah za izbrano podjetje znasa 3,16.
Tako so za primer podjetja Makop, d .0. 0., nastale naslednje skupine:

3,9-5,0 zelo dobro (nadpovprecno),
3,16-3,8 dobro (malo nad povprecjem),
2,9-3,15 slabse (malo pod povprecjem),

M owd e

do 2,8 precej pod povprecjem (izziv podjetja).

Prvirazred oznacuje postavke, ki imajo najvi§jo oceno, in to so po vsej verjetnosti prednosti
podjetja. Drugirazred oznacuje elemente, ki so Se zmeraj pozitivni (nad povprecjem), vendar
ne tako zelo izrazito. Tretji razred prikazuje rezultate, ki so Ze pod povprecjem, vendar
podobno kot pri drugem razredu ne preve¢, medtem ko je zadnji Cetrti razred tisti, ki
predstavlja najnizje rezultate in s tem tudi izzive podjetja (OCR, svetovanje in raziskave,
2012). Tako lahko iz rezultatov razporedimo vse kategorije v oblikovane razrede, ki so
predstavljeni v tabeli 2. Po izra¢unanih podatkih lahko povzamem, da je v podjetju najbolje
ocenjena kategorija, ki je dale¢ nad povpre¢jem, kategorija dojemanje kakovosti, Ki
predstavlja prednost podjetja. Kategorije inoviranje, organiziranost podjetja, vodenje,
usposabljanje, motiviranost in zavzetost, poslanstvo in vizija, organizacija napram drugim
in pripadnost organizaciji so nekje okrog povprec¢ja. Gre za kategorije, katerih ocena se vrti
malo nad 3,16, kar je dobro, vendar bi lahko bilo bolje. Malo pod povprecje sta se uvrstili
kategoriji odnosi in komunikacija, Ki ju bo potrebno v prihodnosti $e izboljsati, zagotovo pa
bo potrebno preurediti in izboljSati kategorije sistem znotraj podjetja, kariera in pa kategorijo
nagrajevanje, ki so bile ocenjene slabo. Zadnje tri kategorije predstavljajo izzive podjetju
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Makop, d. 0. 0., in jih bo v prihodnosti smiselno $e bolj prouditi in na novo urediti. Graf, Ki
prikazuje vse kategorije skupaj, se nahaja v prilogah te naloge.

Tabela 2: Razpored kategorij po razredih

ZELO DOBRO DOBRO SLABSE ZELO SLABO
(prednosti) (malo nad povpre¢jem) (malo pod (izzivi)
povprecjem)
e Kakovost e Inoviranje (3,38) e (Odnosi (3,08) e Sistem
(3,98) e Organiziranost e Komunikacija znotraj
podjetja (3,34) (3,08) podjetja
e Vodenje (3,3) (2,82)
e Usposabljanje e Kariera
(3,28) (2,78)
e Motiviranost in ¢ Nagrajevanje
zavzetost (3,22) (2,54)
e Poslanstvo in vizija
(3,18)
e Pripadnost
organizaciji (3,16)
e Organizacija
napram drugim
(3,16)

Vir: lastno delo.
2.2.2  Motivacija v izbranem podjetju
Ker Zelim v svoji nalogi prouciti povezavo med organizacijsko kulturo in motivacijo
zaposlenih, sem pripravila tudi del, ki zaposlene spraSuje po motiviranosti. Pripravila sem
dvajset trditev, ki se navezujejo na motivacijo, zaposleni pa so jih ocenili, in sicer s

Stevilkami od 1 do 5, pri cemer $tevilke predstavljajo vrednosti, ki so razloZene v tabeli 4.

Tabela 3: Pomen podanih vrednosti- motivacija

1 2 3 4 5
sploh se ne se ne strinjam niti da niti ne veinoma se popolnoma se
strinjam strinjam strinjam

Vir: lastno delo.
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Tabela 4: Trditve, ki se navezujejo na motivacijo — povprecne vrednosti

TRDITEV POVPRECNA
VREDNOST

V ¢ast mi je, da lahko delam v podjetju Makop, d. 0. 0. 3,1

Z veseljem vstanem in se odpravim na delo. 3,2

Odnosi, ki jih imam s sodelavci, so mi vseg. 3,4

Na svojem delovnem mestu imam vse, kar potrebujem za delo. 3,4

Placa je primerna mojemu vlozku. 2,6

V podjetju sodelujemo eden z drugim. 3,3

Vodja nam prisluhne in uposteva nasa mnenja. 3,0

Vodja me pohvali, ko svoje delo opravim dobro. 3,2

Ko se pogovorim z vodjo, sem uspesnejsi/uspe$nejSa pri opravljanju 3,4

svojega dela.

Vem, kaksni so moji prispevki (rezultati), ki jih doprinesem 3,4
organizaciji.
Pocutim se kot pomemben del podjetja in ¢utim, da je vodstvu 2,8

podjetja mar zame.

Z motiviranjem svojega dela sem zelo zadovoljen/zadovoljna. 3,2
Pri opravljanju svojega dela sem zelo zavzet/zavzeta. 3,8
Po koncu opravljenega dela sem na voljo sodelavcu/sodelavki. 4,0
Moje delo je zanimivo in ni dolgocasno. 3,4
V sluzbi se pocutim dobro, sproséeno, atmosfera je prijetna. 3,1
Trditev »ve¢ dam, ve¢ veljam« velja v nasi organizaciji Makop, d. 0. 2,5
0.

Med izvajanjem svojega dela na delovnem mestu najdem izziv. 3,4
Komuniciranje znotraj podjetja tece dobro. 3,0
Ce bi danes ponovno izbiral/izbirala, bi izbral/izbrala delovno mesto, 2,5

ki ga opravljam trenutno.

Vir: lastno delo.

Kot je razvidno iz tabele 4, lahko ugotovimo, da je najboljsa povpre¢na ocena 4, in sicer so
zaposleni najboljSo oceno pripisali trditvi »Po koncu opravljenega dela sem na voljo
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sodelavcu/sodelavki.«, najslabso oceno pa so pripisali trditvama »Ce bi danes ponovno
izbiral/izbirala, bi izbral/izbrala delovno mesto, ki ga opravljam trenutno.« in » Trditev »ve¢
dam, vec veljam« velja v nasi organizaciji Makop, d. 0 .0.«, ki so ju v povprec¢ju ocenili z
oceno 2,5 pri¢a pa o tem, da se s trditvijo ne strinjajo. Kar se ti¢e motiviranosti, je v tem
primeru dokaj slaba in dejstvo, da zaposleni danes ne bi izbrali delovnega mesta, ki ga
opravljajo, je negativno, zraven pa se je trditev » Vec das vec veljas« zopet izkazala kot slabo
reSena, podobno kot pri prvem delu moje analize, kjer so zaposleni s svojimi ocenami
potrdili, da je napredovanje in nagrajevanje najslabsa kategorija v podjetju Makop, d. 0. 0.
Skupno povprecje pri drugem delu analize, v katerem sem preverjala, kako motivirani za
delo so zaposleni, je 3,19. Ce bi to interpretirali glede na zadetno lestvico, bi lahko rekli, da
se v povprecju z trditvami o motivaciji niti ne strinjajo niti strinjajo. Skupna ocena pri prvem
delu tako znasa 3,16 pri drugem delu pa 3,19. V nadaljevanju bom skusala preveriti, ali
organizacijska klima vpliva na motivacijo zaposlenih.

3 VPLIV ORGANIZACIJSKE KLIME NA MOTIVACIJO

3.1 Dosedanje raziskave

Do sedaj so marsikateri znanstveniki ugotavljali, kako organizacijska klima vpliva na
motiviranost zaposlenih. Madhakur (2017) navaja primere studiji v kateri so ugotovili, da so
glavni dejavniki motivacije prav varnost zaposlitve, priloznost za napredovanje in priloznost
za ucenje, v svoji raziskavi je nastel deset motivacijskih dejavnikov zaposlenih, ki so bili
varnost zaposlitve, finance, finanCni zasluzek, priznanje za dobro delo, moznost
napredovanja, moznost za osebno rast, obcutek samozavesti, zaupanje nadrejenih, prestiz
polozaja, nadzor nad dosezki in odnos s kolegi. Motivatorji so predvsem varnost, financni
zasluzki, moznosti razvoja zaposlenega in podobno. Na motivacijo zaposlenih torej vplivajo
Stevilni dejavniki, zlasti razseznosti organizacijske klime.

Tudi Kartini, Sujanto in Mukhtar (2017) ugotavljajo, da organizacijska klima vpliva na
motivacijo zaposlenih, hkrati pa tudi na ucinkovitost dela, Gok (2009) potrjuje, da
organizacijska klima pozitivno vpliva na uspesnost, zadovoljstvo pri delu in hkrati na
motivacijo. Med avtorje, ki navajajo povezavo med organizacijsko klimo in motivacijo, pa
pristevamo tudi Rivai, Gania in Murfata (2019), ki navajajo, da pozitivna organizacijska
klima vpliva tudi na boljso motivacijo uciteljev v Solah, Manik (2016) pa navaja, da samo
transformacijsko vodenje poveca ucinkovitost delovanja s tem, da ustvari bolj ugodno
organizacijsko klimo.

3.2 Analiza na podlagi podatkov podjetja

Za zadnji del naloge je ostalo samo Se vprasanje o povezanosti med organizacijsko klimo in
motivacijo. Zelim namre¢ ugotoviti, ali sta ta dva pojma povezana, in ali organizacijska
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klima vpliva na motivacijo zaposlenih. Da sem lahko ugotovila, ali je temu tako, sem vse
rezultate, ki sem jih pridobila v podjetju Makop, d. 0. 0., uredila v dve podro¢ji — vse
rezultate od organizacijske klime sem uvrstila v podro¢je organizacijske klime in vse
rezultate, ki sem jih obdelala od motivacije, uvrstila v podro¢je motivacije. Tako sem
pridobila podlago za izvedbo enostavne linearne regresije, pri kateri obstaja odvisna in
neodvisna spremenljivka. Odvisna spremenljivka v mojem primeru je motivacija, medtem
ko je organizacijska klima neodvisna, saj sem zelela preuciti ali vpliva na motivacijo
zaposlenih. Za izvedbo analize sem uporabila statisticni program SPSS in izracunala sledece.

Slika 15: Rezultati SPSS analize

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 39,577 1 39,577 30,629 ,001°
Residual 643,495 498 1,292
Total 683,072 499

a. Dependent Variable: MOTIVIRANOST

b. Predictors: (Constant), KLIMA

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,274 172 13,205 ,000
KLIMA ,263 ,048 ,241 5,534 ,000

Vir: lastno delo.

Kot je razvidno iz slike 15, nam linearna regresija ponuja resitve v stolpcu Sig., ki so manjse
od vrednosti 0,05, kar pri€a o tem, da sta organizacijska klima in motivacija povezani.
Rezultat, ki je razviden iz tabel, pri¢a o tem, da je model statisti¢éno znacilen in lahko trdimo,
da organizacijska klima vpliva na motiviranost zaposlenih. To lahko z gotovostjo trdimo,
ker je rezultat tako nizek 0,001, kar lahko, kot je razvidno v modelu Coefficients, opredelimo
celo kot 0,000. Raziskava, ki sem jo izvedla, lahko torej dosedanje ugotovitve o tem, da
organizacijska klima vpliva na motiviranost zaposlenih, tudi potrdila in jim dala se vecjo
tezo. S tem rezultatom lahko potrdim tudi svojo hipotezo na zacetku naloge, ki govori o tem,
da sta ta dva pojma povezana in to tako, da sta pojma med sabo zelo mo¢no povezana (Rovan
& Turk, 2012).
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3.3 Diskusija rezultatov in priporocila podjetju

Iz celotne analize v podjetju Makop, d. o. o., lahko ugotovimo, kaj so najsibkejse in
najmocnejse tocke v organizaciji kot taki in ugotovimo, kaj zaposlene motivira in kaj doseze
ravno obraten ucinek. Ugotovila sem, da je najvec¢ja prednost podjetja na podlagi analize
ravno kakovost in to je hkrati eno od glavnih vodil podjetja napram kupcem in partnerjem,
se pa je kot preseneCenje izkazalo nezadovoljstvo s sistemom v podjetju, z moznostmi
grajenja kariere in s sistemom nagrajevanja, Ki so bili na podlagi analize SIOK ocenjeni zelo
nizko in po izracunih predstavljajo izzive za podjetje v prihodnosti. 1z celotne naloge je
razvidno, da je s sistemom pla¢, nagrajevanja in napredovanja kar nekaj tezav, saj je bilo
najniZje ocenjeno tudi zadovoljstvo s temi komponentami, prav tako pa je motiviranost za
omenjene sisteme precej nizko. Tako lahko na podlagi celotne analize ugotovimo, kaj so
zares $Sibke tocke podjetja Makop, d. 0. 0., in to so zagotovo sistem znotraj podjetja, sistem
napredovanja in sistem nagrajevanja.

Kot prvo priporocilo vodstvu podjetja Makop, d. 0. 0., bi svetovala, da uvedejo motivacijski
sistem pla¢ — torej placilo po ucinku na delu, saj bi lahko tako bila placa veéji motivator,
hkrati pa bi bili zaposleni Se bolj motivirani za delo, pri katerem ne bi imeli samo Zelje po
¢im vecjem koli¢inskem uc¢inku, temvec tudi po kvalitetno opravljenem delu. Za dolocene
reklamacije bi lahko dolo¢en delez od plac¢ »trgali« (v smislu, da ni dodatka za ucinek, torej
tistega fleksibilnega dodatka k placi), za sledenje dejanskega statusa dela osebe v doloCenem
mesecu pa bi lahko uporabili igrifikacijo, saj bi lahko imeli preko aplikacij enostavnih za
uporabo, v katere bi se beleZilo delo zaposlenih, pregled nad zaposlenimi v vsakem mesecu
in preko teh podatkov tudi dodelili bonuse za teko¢ mesec, tako bi namre¢ zadovoljili potrebe
PO nagrajevanju, za katerega so sedaj zaposleni mnenja, da ni pravicen in da ne velja »vec
das, vec veljas«, hkrati pa bi lahko preko igirfikacije videli, kdo so tisti zaposleni, Ki
pridobijo najve¢ bonusa in bi v primeru napredovanja predlagali njih.

Kot drugo priporocilo pa bi svetovala ve¢ obvescanja o rezultatih podjetja tako, da bi se
zaposleni pocutili kot pomemben del organizacije, bili z njim poistoveteni in vedeli, zakaj
so delali. Zaposlenim je namre¢ potrebno pokazati, zakaj so delali, kakSne rezultate je
podjetje doseglo z njihovo pomocjo in tako bodo Se bolj zagnani in motivirani za delo v
naprej. Tako bi zadovoljili potrebo po tem, da se pocutijo pri opravljanju svojega dela
koristni, hkrati pa potrebo po sodelovanju, saj bi tako zacutili, da je podjetje enota, v Kateri
vsi skupaj sodelujejo za boljsi rezultat, za skupen cilj in boljSe pocutje vseh vklju€enih. S
temi priporocili verjamem, da bi se izboljSali dejavniki organizacijske klime, ki so najvecji
izziv podjetja, to so torej, kot ugotovljeno, sistem znotraj podjetja, sistem nagrajevanja in
sistem napredovanja, saj bi z le temi prevetrili sistem nagrajevanja bi bil torej sladen s
koli¢ino dela, prav tako pa bi lahko sistem napredovanja povezali s sistemom nagrajevanja
tako, da bi bili na prednostni listi napredovanja prav tisti, ki dosegajo najboljSe rezultate
uc¢inkovitosti pri upravljanju svojega dela, z obveScanjem o uspehih in delovanju podjetja,
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pa bi se izboljsal tudi sistem znotraj podjetja, s katerim zaposleni prav tako niso zadovoljni
in glede na to, da sem v sami analizi ugotovila, da je motivacija odvisna od organizacijske
klime, bi lahko torej s tem, ko bi spremenili doloCene sisteme razseznosti organizacijske
klime, hkrati povecali tudi motivacijo zaposlenih, kar pa je bistvo in zelja vsakega
delodajalca.

SKLEP

Organizacijska klima in motivacija sta dva zelo klju¢na pojma pri poslovanju podjetij, saj
lahko pametna uporaba privede do bolj zadovoljnih zaposlenih, ki so pripravljeni delati po
svojih najbolj$ih moceh. Vprasanje na zaCetku naloge se je glasilo, ali sta organizacijska
klima in motivacija povezani, in z analizo, ki sem jo izvedla v izbranem podjetju, sem
ugotovila, da je motivacija odvisna od organizacijske klime in s tem sem dosegla svoj namen
in glavni cilj naloge. Med drugim je bil eden od ciljev tudi podrobnejSe spoznanje obeh
pojmov, kar sem prav tako dosegla sicer z raziskovanjem primerne literature.

Rezultati analize so pokazali, da organizacijska klima kot taka vpliva na motivacijo
zaposlenih, kar potrjujejo mojo hipotezo iz samega zacetka naloge. To pomeni, da ¢e Zelimo
doseci ve¢jo motivacijo v podjetju, je smiselno preoblikovanje dolocenih sistemov znotraj
podjetja, ki se vezejo na organizacijsko klimo. Na sreco je vpraSalnik SIOK razdeljen na
podkategorije in lahko iz tega razberemo, kateri sistemi so tisti, ki so zaposlenim najmanj
vied, in Katere je smiselno prilagajati in razmisljati o novi vzpostavitvi. Ce Zelimo torej
doseci vecjo motivacijo v podjetju Makop, d. 0. 0., je smiselno razmisliti o sistemu znotraj
podjetja, o sistemu napredovanja in o sistemu nagrajevanja, saj so s temi zaposleni najmanj
zadovoljni. Ko se bodo spremenile omenjene podkategorije organizacijske klime, je
pricakovati izboljSanje zadovoljstva, zavzetosti in s tem tudi izboljSanje motivacije, kar pa
kasneje vodi v vegjo uéinkovitost podjetja. Ce se vprasamo, kaj ti rezultati pomenijo v
splosnem okolju, lahko na podlagi analize sedaj potrdim, da je motivacija Se kako zelo
odvisna od organizacijske klime in ¢e se v podjetju sreCujemo z nizko motivacijo zaposlenih,
je morda smiselno najprej z vprasalnikom SIOK preveriti, kako zaposleni dojemajo klimo
podjetja in jo nato poskuSsamo izboljsati, ne pa vzpostaviti motivacijski model, ki morda ne
bi imel smisla in ne bi prinesel Zelenih rezultatov. Glavna ugotovitev je torej, da je vredno
zaposlene povprasati o teh podkategorijah klime in nato preoblikovati tiste sisteme, ki so
zares slabo ocenjeni.

Omejitve, s katerimi sem se sreCevala v ¢asu analize so bile, da se doloCeni zaposleni niso
zeleli vkljuditi v analizo in izpolniti vprasalnika, potem pa je bila tukaj Se ena omejitev, in
sicer zelo dolg vprasalnik, saj sem vprasanja povzela po vprasalniku SIOK, teh pa je zelo
veliko. Kljub velikemu stevilu vprasanj sem bila pozitivno presenecena na odziv zaposlenih,
ki je bil, ne glede na dolzno, pozitiven. V prihodnosti bi bilo smiselno izvesti podobno
analizo v Casu, ko bi se te spremembe organizacijske klime ze odvile, prav tako bi bilo
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zanimivo preveriti, ali bi se motivacija zaposlenih in njihovo zadovoljstvo z delom na
sploSno zares izboljsalo.
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Priloga 1: Vprasalnik

Spostovani!

Sem Kaja Martini, Studentka tretjega letnika Ekonomske fakultete, in sem trenutno v fazi
pisanja svoje diplomske naloge. V svoji nalogi zelim prouciti vpliv organizacijske klime na
motivacijo zaposlenih, zato bi bila zelo hvalezna, ¢e si bi si lahko vzeli nekaj minut in resili
spodnji vprasalnik. S prvim delom vprasalnika zelim ugotoviti, kako se zaposleni pocutite
na delovnem mestu, in kje vidite prednosti in slabosti, v drugem delu pa vas sprasujem o
motiviranosti za delo v vasi organizaciji.

Vprasalnik

1. DEL: Merjenje organizacijske klime (povzeto po projektu SIOK - slovenska
organizacijska klima)

S pomocjo navedene lestvice ocenjujte tako, da obkrozite ustrezno Stevilko na desni strani
trditve pri cemer Stevilke od 1 do 5 pomenijo:

1 2 3 4 5
sploh se ne delno se strinjam niti da niti ne ve¢inoma se popolnoma  se
strinjam strinjam strinjam
DOJEMANJE KAKOVOSTI
1. | Zaposleni se ¢utimo odgovorne za kakovost nasega dela. 2 131415
2. | Zaposleni po svoji moci prispevamo k doseganju standardov 2 13 (4|5
kakovosti.
3. | Kakovost dela in koli¢ina sta pri nas enako pomembni. 2 13 (4|5
4. | Nasi oddelki imajo jasno zastavljene standarde in cilje 2 13 (415
kakovosti.
5. | Druge sodelavce in oddelke obravnavamo kot svoje cenjene 2 131415
stranke.




MOTIVIRANOST IN ZAVZETOST

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

2. | V nasi organizaciji so postavljene zelo visoke zahteve glede
delovne uspesnosti.

3. | Zaposleni v nasi organizaciji smo zavzeti za svoje delo.

4. | V naSi organizaciji cenijo dobro opravljeno delo.

5. | Dober delovni rezultat se v nasi organizaciji hitro opazi in je
pohvaljen.

INOVIRANJE

1. | Zaposleni v nasi organizaciji se zavedamo nujnosti sprememb.

2. | Nase izdelke lahko izboljSujemo in posodabljamo.

3. | V organizaciji se pricakuje, da predloge za izboljSavo dajejo
vsi — ne le nasi vodje.

4. | Zaposleni smo pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavitev
nasSih pobud.

5. | Napake med preizkusanjem novih na¢inov dela so v nasi
organizaciji dobro sprejemljive.

VODENJE

1. | Zaposleni smo samostojni pri upravljanju dela.

2. | Vodje se pogovarjajo s podrejenimi o rezultatih.

3. | Vodje nas vzpodbujajo k sprejemanju vecje odgovornosti za
svoje delo.

4. | V na$i organizaciji opravljamo ukazovalno vodenje.

5. | Nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo.




PRIPADNOST ORGANIZACIJI

1. | Zaposleni zunaj organizacije pozitivno govorimo o njej. 112 (3 )45
2. | Ponosni smo, da smo zaposleni v nasi organizaciji. 112 (3 )45
3. | Nasa organizacija ima velik ugled v okolju. 112 [3|4 |5
4. | Zaposlitev v nasi organizaciji je varna oz. zagotovljena. 1123 1|4 |5
5. | Zaposleni ne bi zapustili organizacije, ¢e bi se zaradi tezav 1123 1|4 |5
znizala placa.
ORGANIZIRANOST PODJETJA
1. | Zaposleni imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih pri¢akuje |1 |2 |3 |4 |5
pri delu.
2. | Zaposleni razumemo svoj polozaj v organizacijski shemi. 112 |3 |45
3. | V nasi organizaciji so zadolzitve jasno opredeljene. 112 (3|45
4. | Odlo¢itve nasih vodij se sprejemajo pravocasno. 112 (3|45
5. | V organizaciji so pristojnosti in odgovornosti medsebojno 112 |3 |45
uravnotezene na vseh nivojih.
USPOSABLJANJE
1. | Zaposleni se u¢imo drug od drugega. 112 (3|4 |5
2. | Organizacija zaposlenim nudi potrebno usposabljanje zadobro |1 |2 |3 |4 |5
opravljanje dela.
3. | Sistem usposabljanja je dober. 112|345
4. | Prinas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo. 112|345
5. | Pri usposabljanju se upostevajo tudi zelje zaposlenih. 112 |3 |45




RAZUMEVANJE POSLANSTVA IN VIZIJE

1. | Nasa organizacija ima jasno oblikovano poslanstvo — 112 (3|4 |5
dolgorocni razlog obstoja in delovanja.

2. | Zaposleni cilje organizacije sprejemamo za svoje. 112 (3|4 |5

3. | Cilji, ki jih moramo doseci, so realno postavljeni. 112131415

4. | Politika in cilji organizacije so jasni vsem zaposlenim. 112131415

5. | Pri postavljanju ciljev poleg vodij, sodelujemo tudi ostali 112131415
zaposleni.

ODNOSI ZNOTRAJ PODJETJA

1. | V nasi organizaciji cenimo delo svojih sodelavcev. 112 |3 (415

2. | Odnosi med zaposlenimi so dobri. 1121|314 |5

3. | V nasi organizaciji med seboj mnogo bolj sodelujemo kot pa 112 |3 (415
tekmujemo.

4. | Konflikte resujemo v skupno korist. 1 (2 (3 |4 |5

5. | Ljudje si medsebojno zaupajo. 1 (2 (3 (4|5

NAGRAJEVANJE

1. | Uspesnost se praviloma vrednosti po dogovorjenih ciljih in 1 (2 (3 (4|5
standardih.

2. | Zaslabo opravljeno delo sledi ustrezna graja oz. kazen. 1 (2 (3 (4|5

3. | Zaposleni prejemajo placo, ki je vsaj enakovredna ravniplacna |1 |2 |3 |4 |5
trziscu.

4. | Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi ustrezno 1 (2 (3 (4|5
stimulirani.

5. | Razmerja med placami zaposlenih v organizaciji so ustrezna. 112 1|3 |45




KOMUNIKACIJA ZNOTRAJ PODJETJA IN INFORMIRANJE

1. | Delovni sestanki so redki.

2. | V nasi organizaciji se vodje in sodelavci pogovarjamo
sprosceno, prijateljsko in enakopravno.

3. | Nasi nadrejeni nam dajejo dovolj informacij za dobro
opravljanje naSega dela.

4. | Vodstvo posreduje informacije zaposlenim na razumljiv nacin.

5. | O tem, kaj se dogaja v drugih enotah, dobimo dovolj
informacij.

KARIERNE MOZNOSTI

1. | Zaposleni v nasi organizaciji smo zadovoljni z dosedanjim
osebnim razvojem.

2. | Kriteriji za napredovanje so jasni vsem zaposlenim.

3. | Zaposleni na vseh nivojih imamo realne moznosti za
napredovanje.

4. | Nasi vodilni vzgajajo naslednike.

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

SISTEMI ZNOTRAJ PODJETJA

1.

Moj neposredni vodja se drzi stvari, ki sva se jih jasno
dogovorila.

V nasi organizaciji imam vsaj enkrat leno strukturiran (temeljit)
razgovor s svojim vodjem.

Razumem in si lahko razlozim vsebino placilne liste.

V na$i organizaciji se v praksi uporablja stimulativni del plac.

Nasi vodje nam jasno razlozijo, zakaj smo dobili stimulacijo in
zakaj ne.




NASA ORGANIZACIJA NAPRAM DRUGIM

1. | Nasa organizacija spada v primerjavi z drugimi slovenskimi 112 (3|45
organizacijami med bolj uspesne.

2. | Nasa organizacija je u¢inkovita. 112 (3 |4 |5
3. | Nase poslovodstvo je u¢inkovito. 112 (3 |4 |5
4. | Nase poslovodstvo spada med bolj uspesne v Sloveniji. 112 (3 |4 |5

2. DEL: Motiviranje zaposlenih v podjetju

Podobno kot pri prvem delu s pomocjo navedene lestvice ocenjujte tako, da obkrozite
ustrezno Stevilko na desni strani trditve, pri Cemer Stevilke od 1 do 5 pomenijo:

1 2 3 4 5
sploh se ne delno se strinjam niti da niti ne veéinoma se popolnoma  se
strinjam strinjam strinjam

MOTIVACIJA
1. | V cast mi je, da lahko delam v podjetju Makop, d. o. o. 11213 |45
2. | Z veseljem vstanem in se odpravim na delo. 11213 |45
3. | Odnosi, ki jih imam s sodelavci, so mi vsec. 11213 |45
4. | Nasvojem delovnem mestu imam vse, kar potrebujem za 11213 |45

delo.
5. | Placa je primerna mojemu vlozku. 112 |3 |4]5
6. | V podjetju sodelujemo eden z drugim. 11213 |45
7. | Vodja nam prisluhne in uposSteva naSa mnenja 1123|415
8. | Vodja me pohvali, ko svoje delo opravim dobro. 11213 |45
9. | Kose pogovorim z vodjo, sem uspesnejsi/uspesnejsa pri 11213 1als5

opravljanju svojega dela.
10. | Vem, .kak.é.l.li so moji prispevki (rezultati), ki jih doprinesem 11213145

organizaciji.




11.

Pocutim se kot pomemben del podjetja in cutim, da je vodstvu
podjetja mar zame.

12.

Z motiviranjem svojega dela sem zelo zadovoljen/zadovoljna.

13.

Pri opravljanju svojega dela sem zelo zavzet/zavzeta.

14.

Po koncu opravljenega dela sem na voljo
sodelavcu/sodelavki.

15.

Moje delo je zanimivo in ni dolgoc¢asno.

16.

V sluzbi se pocutim dobro, spros¢eno, atmosfera je prijetna.

17.

Trditev »ve¢ dam, ve¢ veljam« velja v nasi organizaciji
Makop, d. 0. 0.

18.

Med izvajanjem svojega dela na delovnem mestu najdem
izziv.

19.

Komuniciranje znotraj podjetja tece dobro.

20.

Ce bi danes ponovno izbiral/izbirala, bi izbral/izbrala delovno
mesto, ki ga opravljam trenutno.

Demografski podatki
1. Spol

a) moski

b) Zenski

2. Starost
a) do pod 30 let

b) od 30 do pod 40 let
c) od 40 do pod 50 let
d) 50 in vec let

3. StaZz v organizaciji
a) do pod 2 leti

b) od 2 do pod 5 let
c) od 5 do pod 10 let
d) od 10 do pod 20 let
e) 20 in vec let

4. Stopnja izobrazbe



a) dveletna srednja Sola ali manj
b) poklicna (3 leta)

c) srednja Sola

d) visja Sola

e) visoka in vec

Za vaSe sodelovanje se vam iskreno zahvaljujem.

Kaja Martini



Priloga 2: SPSS izpisek
REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS CI(95) BCOV R ANOVA COLLIN TOL CHANGE zZPP
ICRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT MOTIVIRANOST
IMETHOD=ENTER KLIMA.

Regression
Notes
Output Created 13-APR-2021 10:44:45
Comments
Input Active Dataset DataSet1
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working 500
Data File
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing
values are treated as
missing.
Cases Used Statistics are based on

cases with no missing
values for any variable
used.



Syntax REGRESSION
/DESCRIPTIVES
MEAN STDDEV CORR
SIGN
IMISSING LISTWISE
[STATISTICS COEFF
OUTS CI(95) BCOV R
ANOVA COLLIN TOL
CHANGE ZPP
ICRITERIA=PIN(.05)
POUT(.10)
/INOORIGIN
/DEPENDENT
MOTIVIRANOST
/IMETHOD=ENTER
KLIMA.
Resources Processor Time 00:00:00,00
Elapsed Time 00:00:00,07
Memory Required 2400 bytes
Additional Memory 0 bytes
Required for Residual
Plots
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
MOTIVIRANO 3,18 1,170 500
ST
KLIMA 3,46 1,071 500
Correlations
MOTIVIRAN
OST KLIMA
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Pearson Correlation MOTIVIRANO 1,000 ,241

ST
KLIMA 241 1,000
Sig. (1-tailed) MOTIVIRANO . ,000
ST
KLIMA ,000
N MOTIVIRANO 500 500
ST
KLIMA 500 500

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 KLIMAP . Enter

a. Dependent Variable: MOTIVIRANOST

b. All requested variables entered.

Model Summary
Change Statistics

Adjusted R~ Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change

1 ,241° ,058 ,056 1,137 ,058 30,629

Model Summary
Change Statistics

Model dfl df2 Sig. F Change

1 1 498 ,000

a. Predictors: (Constant), KLIMA
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ANOVA?*

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 39,577 1 39,577 30,629 ,000°
Residual 643,495 498 1,292
Total 683,072 499
a. Dependent Variable: MOTIVIRANOST
b. Predictors: (Constant), KLIMA
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,274 172 13,205 ,000
KLIMA ,263 ,048 ,241 5,534 ,000

a. Dependent Variable: MOTIVIRANOST

Coefficient Correlations?

Model KLIMA
1 Correlations KLIM 1,000
A
Covariances KLIM ,002
A

a. Dependent Variable: MOTIVIRANOST
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Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions

Condition
Model Dimension  Eigenvalue Index (Constant) KLIMA
1 1 1,955 1,000 ,02 ,02
2 ,045 6,623 ,98 ,98

a. Dependent Variable: MOTIVIRANOST
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Priloga 3: Rezultati celotne organizacijske klime po kategorijah

Klima v podjetju Makop d.o.o.
Skupno povprecje = 3,16
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