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UvoD

Organizacijska klima je zelo pomemben dejavnik v vsakem podjetju. Vpliva na vse ljudi v
organizaciji, na celotno organizacijo in njen uspeh. Veliko definicij pravi, da
organizacijska klima kaze, kaksno je vzdusje v organizaciji, lahko je pozitivno ali pa tudi
negativno ter kako le-to vpliva na zaposlene ter navsezadnje tudi na njihovo delo. Za
pozitivno organizacijsko klimo je potrebno veliko vlagati v zaposlene, ter z njimi
komunicirati, saj je to klju¢ do dobrega vzduSja v organizaciji ter do zadovoljstva
zaposlenih. Na organizacijsko klimo vpliva veliko dejavnikov, med drugim tudi
motivacijski dejavniki, torej motiviranost zaposlenih za delo, ter s tem tudi zadovoljstvo
posameznega zaposlenega. Vsak zaposleni zeli opravljati svoje delo z veseljem in si zeli,
da se na svojem delovnem mestu tudi dobro pocuti.

Namen naloge je preuciti, kak$na organizacijska klima je prisotna v Vrtcu Trnovo, ter kako
to vpliva na zaposlene. Analiza organizacijske klime prinese vrtcu tudi Koristi, da bo
vodstvo vrtca seznanjeno, kako zadovoljni so zaposleni oziroma kako predani so svojemu
delu. Tako bodo vedeli, ali imajo pravilen pristop do njih ali pa je potrebno spremeniti
oziroma izboljsati nacin vodenja.

Cilji zaklju¢ne strokovne naloge SO:
ugotoviti kaksna organizacijska klima je prisotna v vrtcu;
narediti analizo organizacijske klime preko vprasSalnikov razdeljenih med zaposlene;

X/
A X4

X3

*¢

A X4

potrditi ali ovreci hipoteze:

hipoteza: Organizacijska klima v vrtcu je pozitivna.

hipoteza: Vodstvo ne komunicira dovolj z zaposlenimi.

hipoteza: Vodstvo vrtca ne vlaga dovolj v zaposlene, zato tudi niso motivirani za svoje
delo.

4. hipoteza: Zavzetost zaposlenih za delo se kaze v pozitivni organizacijski klimi.

w N e

Pri zakljuéni strokovni nalogi bom uporabila primarne in sekundarne vire zbiranja
podatkov. Uporabila bom vprasalnik, ki ga bom razdelila zaposlenim ter domaco in tujo
literaturo, kot so knjige, ¢lanki in podobno.

Zaklju¢na strokovna naloga je sestavljena iz razli¢nih poglavij. Prvi del za uvodom zajema
opredelitev pojma organizacijske klime, povezanost organizacijske klime in kulture,
preucevanje in merjenje organizacijske klime ter njeno spreminjanje. V drugem delu so
predstavljene posamezne dimenzije organizacijske klime. Tretje poglavje opredeljuje
motiviranost, delovno uspesnost ter zadovoljstvo pri delu, ¢etrto poglavje pa se nanasa na
komunikacijo pri delu. Peti del je namenjen analizi organizacijske klime v Vrtcu Trnovo,
kjer je vrtec na kratko predstavljen, zajema tudi metodologijo same raziskave. Na koncu pa
je narejena analiza rezultatov, temu pa sledijo Se sklep, literatura in priloge.



1 ORGANIZACIJSKA KLIMA

1.1 Opredelitev pojma organizacijske klime

Organizacijska klima predstavlja vzduSje v organizaciji, ki je posledica mnogih
dejavnikov. Le-ti pa vplivajo na ljudi, njihovo obnasanje ter tudi na uporabo ostalih
zmogljivosti v podjetju. Klima je vedno prisotna v vsakem podjetju (Zupan & Kase, 2003,
str. 142). Tudi Randahawa in Kaur (2014, str. 25-26) menita, da je organizacijska klima
tako imenovani psiholoski pristop, kateri je osredotofen na posameznika in vpliva na
odnos in vedenje ljudi v organizaciji, kaze pa se tudi v zadovoljstvu oziroma
nezadovoljstvu zaposlenih.

Mihali¢ (2007, str. 7) pravi, da je organizacijska klima nekaks$na psiholoska izgradnja
sistema, ki prikazuje trenutno stanje organizacije in ki se izraza preko svojih clanov.
Mozina (1994, str. 146) v svojem delu predstavi opredelitev organizacijske klime avtorja
Dubrina (1984), ki ugotavlja, da je klima nadomesten izraz za kulturo, Ki opisuje stanje
organizacije. Torej kaze vedenje in pocutje zaposlenih v organizaciji.

Lipi¢nik in Meznar (1998, str. 73) izpostavita definicijo avtorja Gilmera (1969), ki pravi,
da se podjetja razlikujejo zaradi klime. Razlikujejo se tako po fizi¢ni obliki ter po vedenju
ljudi, zato meni, da na te razlike vplivajo psiholoske strukture. Nekateri zaposleni SO z
delom, ki ga opravljajo zadovoljni, nekateri pa zaradi istega razloga niso. Osebnosti
posameznikov in delovne zahteve naj bi ustvarjale klimo. Klimo lahko oznac¢imo tudi kot
psiholosko klimo, organizacijsko klimo, osebnost organizacije, delovno ozracje in
podobno. Klima je usmerjena v sedanjost, torej predstavlja trenutno stanje organizacije.

Pojem organizacijska klima se lahko opredeli preko dejavnikov, kot so na primer
motivacija, medosebni odnosi, prilagodljivost, podpora, komunikacija, delovni pogoji,
upravljanje ter vodenje (Novac & Bratanov, 2014, str. 155). Opredeljena je kot skupek
lastnosti, ki so znacilne za posamezno organizacijo. Razli¢ni dejavniki, ki so omenjeni
zgoraj pa lahko ustvarijo bodisi ugodno ali pa neugodno organizacijsko klimo v podjetju
(Arora, N., T. Nuseir, T. Nusair & Arora, R., 2012, str. 202-203). Pomembno je, da je
organizacijska klima usklajena s stilom vodenja, da bo organizacija uspeSna. V nasprotnem
primeru lahko pride do tega, da so ljudje neprijetno razpoloZeni, takrat pa so tudi manj
optimisti¢ni in ambiciozni. Zato je usklajenost teh dveh dejavnikov izredno pomembna
(Haakonsson, Burton, Obel & Lauridsen, 2008, str. 407-410).



1.2 Vpliv klime na izrazanje ¢lovekovih zmoZnosti

Vpliv klime na vedenje ljudi ni neposreden. Slaba klima ni razlog za neugodne rezultate v
podjetju, ki nastanejo zaradi ljudi, ki ne znajo delati ali pa so nesposobni, pa¢ pa
nesposobnost in neznanje ljudi Stejemo med lastnosti klime. Naéin obnasanja ljudi in
zaznavanje medsebojnih odnosov predstavljata skupno ime za klimo, ki ima neko
posledico, torej v tem primeru neugoden rezultat. Nekateri ljudje to posledico sprejmejo
kot nekaj povsem normalnega za podjetje, nekateri pa ne, ker se klimi $e niso uspeli
prilagoditi. Torej se zaposleni klimi lahko prilagodijo. To je koristno, ¢e se ljudje
prilagajajo klimi, ki jim omogo¢a bolj$o prihodnost v njihovem Zivljenju. Ce pa klima
Skoduje ¢loveku, pa se pojavi Zelja po spremembi klime. Pri tem se predpostavlja, da se bo
spremenjena klima uveljavila zaradi ¢lovekove prilagodljivosti (Lipi¢nik & Meznar, 1998,
str. 74).

1.3 Organizacijska klima in organizacijska kultura

Organizacijska kultura in klima predstavljata razpolozenje v organizaciji, le-to se kaze v
sistemu delovanja organizacije, v nafinu obnasanja posameznih ljudi v podjetju in
podobno. To razpoloZenje je mo¢ zaznati v vsakem podjetju. Kultura in klima sta med
seboj zelo povezani, saj vplivata ena na drugo, prav tako pa tudi na vkljucenost zaposlenih
v poslovnih dejavnostih in procesih odlocanja, na komuniciranje med zaposlenimi, na
uspesnost organizacije in podobno (Mihali¢, 2007; Yahyagil, 2006).

Medtem, ko organizacijska klima predstavlja nac¢in, kako zaposleni v podjetju razumejo
svoje delovno okolje, pa se organizacijska kultura nanasa predvsem na norme oziroma
kaze, kako stvari potekajo v organizaciji (Rusu & Avasilcai, 2014, str. 52). Kultura je
kompleks vrednot, prepri€anj, nafina razmi$ljanja in delovanja, ki so skupni vsem
zaposlenim v organizaciji. Ohranjanje kulture je manj zahtevno kot pa njeno spreminjanje,
zato mora biti vodstvo predvsem previdno takrat, ko se zacne kultura oblikovati.
Organizacijska kultura skupaj s klimo vpliva na uspe$nost organizacije (Popa, 2011, str.
137-138).

Organizacijska kultura je opredeljena kot sistem vrednot, pravil, prepricanj, obnasanja ter
na¢inov delovanja zaposlenih. Elementi organizacijske kulture predstavljajo tako
imenovani kolektivni fenomen organizacije, ki se drugace imenuje »tako delamo mi«
oziroma w»tako je pri nas«. Ker organizacijska kultura predstavlja predvsem osebnost
podjetja, jo je zelo tezko spreminjati (Mihali¢, 2007, str. 5-6).

Zupan in KaSe (2003, str. 143) povzameta definicijo Dafta (2001), ki pravi, da je
organizacijska kultura definirana kot sklop vrednot, prepricanj, znanj in sposobnosti
zaposlenih v podjetju. Nauciti se jih morajo tudi novi zaposleni, ¢e Zelijo v organizaciji
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dobro delovati in sodelovati. Prav tako izpostavita avtorja Scheina (1990). Le-ta pravi, da
organizacijska kultura obstaja tako na vidni kot tudi na nevidni ravni. Na vidni ravni se
poleg stvari, jezika in simbolov opazi tudi vedenje, urejenost okolja in podobno. Na
nevidni ravni pa so predvsem globlje vrednote, prepri¢anja in razumevanje, ki jih delijo
zaposleni v organizaciji. Vidni sestavni deli kulture kazejo predvsem njene globlje
vrednote.

Organizacijska klima in kultura se najbolj razlikujeta po tem, da je slednjo v podjetju tezje
opaziti in prepoznati, organizacijsko klimo pa se hitro opazi in prepozna ter je ni mogoce
prikriti. Razlikujeta se tudi po tem, da se kultura zelo pocasi spreminja, klima pa zelo hitro.
Organizacijska kultura je usmerjena predvsem na preteklost in prihodnost, medtem ko
organizacijska klima predstavlja sedanjost. V sklopu organizacijske kulture je vedji
poudarek na strategiji, viziji, strateSkih ciljih, razvoju ter na organiziranosti. Pri
organizacijski klimi pa je v ospredju vec¢ja medsebojna povezanost s procesi, postopki,

kratkoro¢nimi cilji, strukturo zaposlenih ter nacini poslovanja organizacije (Mihali¢, 2007,
str. 10-14).

1.4 Preucevanje in merjenje organizacijske klime

Organizacijsko klimo je potrebno najprej preuciti, da lahko neustrezno in nezazeleno klimo
spreminjamo. Nezazelena klima je opredeljena z nezazelenim vedenjem c¢lanov v
organizaciji. Torej, ¢e se zaposleni ne vedejo ustrezno oziroma kot narekujejo navodila
organizacije, je ta pripravljena za to kriviti neustrezno klimo. Ce Zelimo preuditi klimo v
organizaciji, moramo najprej ugotoviti njene sestavine, razloge za njen nastanek in pa tudi
vpliv, ki jih ima na obnaSanje zaposlenih. Pri tem pa so prisotne dolo¢ene posebnosti, ki jih
je potrebno upostevati. Ker je klima povsod prisotna, je ni potrebno iskati. Poleg tega, ni
potrebno ugotavljati kateri elementi organizacijske klime so prisotni, ker so vsi vedno
prisotni. Bistveno je samo to, katere od teh dimenzij nas zanimajo in zato je potrebno
najprej ugotoviti, kaj se z njimi dogaja (Lipi¢nik & Meznar, 1998, str. 75).

Lipi¢nik in Meznar (1998, str. 77) trdita, da je proces ugotavljanja organizacijske klime
izkljucno glede na lastno dozivljanje organizacije, dokaj nezanesljiv. Najbolj primerno je,
¢e uporabimo vprasalnike, sestavljene iz trditev, kjer anketiranci izrazijo lastno dozivljanje
klime z ocenjevanjem svojega strinjanja ali nestrinjanja z doloceno trditvijo.

Preucevanje klime z vprasalniki, zajema naslednje korake (Lipi¢nik & Meznar, 1998, str.
77-78):

1. Pripravljalna dela - zacetna faza, kjer je potrebno dolociti smiselnost preucevanja
organizacijske klime, ugotoviti kak$ne so moznosti financiranja, ali so ljudje
pripravljeni sodelovati, predvideti je potrebno tudi uporabnost rezultatov ter nacin

zbiranja podatkov in podobno.
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2. Sestava vprasalnika - drugi korak, kjer ugotavljamo vsebino za preucevanje klime. Z
nadrejenimi ali ostalimi ¢lani v organizaciji raziskujemo elemente klime, le-te je
potrebno preuciti ter tudi uporabiti pri oblikovanju vprasalnika. Pri trditvah pa je tudi
moznost odgovora, ki izraza stopnjo Strinjanja s trditvijo, torej moznost strinjanja ali pa
nestrinjanja.

3. Zbiranje odgovorov - v tem koraku vprasani reSujejo vpraSalnike po zahtevanih
navodilih. Bistvenega pomena je, da je zagotovljena anonimnost anketirancev, saj
velikokrat nastanejo pri tem tezave, ko ljudje preprosto ne zaupajo tistim, ki odgovore
zbirajo in analizirajo.

4. Analiza odgovorov - vprasalnik je potrebno sestaviti tako, da se lahko opravi primerna
statistiCna analiza, s katero bi analizirali vse elemente organizacijske klime. Poznamo
tako ve¢dimenzionalne analize kot tudi enodimenzionalne, vendar pa so nekoliko bolj
zazelene vecdimenzionalne.

5. Predstavitev rezultatov - ta korak zahteva izredno pazljivost, kajti velikokrat se
dejanski rezultati preucevanja klime mocno razlikujejo od rezultatov, ki jih je
pricakoval tisti, ki je raziskavo narocil. Torej lahko sklepamo, da le-ta situacijo ni
dozivljal enako kot ¢lani v organizaciji. To pa pomeni, da se slednji klimi $e ni uspel
prilagoditi, lahko pa, da se ji tudi noce.

6. Nacrtovanje akcij - v zadnjem koraku, pa je potrebno iz klime, ki smo jo preudili in
ciljev podjetja ugotoviti, ali je nac¢in dozivljanja ter reagiranja ¢lanov v organizaciji
ustrezen za doseganije ciljev, ali so cilji korektni ali ne in podobno.

1.5 Spreminjanje organizacijske klime

Spreminjanje klime pomeni, da se spremeni tudi dozivljanje posameznih pojavov, le tako
se pri zaposlenih izzove zahtevani nadin odzivanja, s katerim se postavljeni cilji lazje
doseZejo. Pomembni vpraSanji pri tem pa sta, na kakSen nacin lahko spreminjamo klimo
ter kdo jo lahko spreminja. Za spreminjanje klime je potrebno najprej spremeniti stanje
doloCene situacije ter nato pripraviti zaposlene, da bodo spremembe sprejeli. Ljudje tezko
sprejemajo spremembe oziroma novosti, zato jih je potrebno na to pripraviti (Lipi¢nik &
MezZnar, 1998, str. 75-79).

Lipi¢nik in Meznar sta izpostavila naslednje nacine spreminjanja klime (Lipi¢nik &
MezZnar, 1998, str. 79):

1. Nekontrolirano, nenadzorovano - najveckrat se klima spreminja brez nadzora in
sama od sebe. Ta nacin vkljucuje klimo, ki bi lahko kasneje ovirala doseganje ciljev in
zahtevala spremembe. Taksno spreminjanje klime pa lahko med drugim povzrocijo
tudi drugi dejavniki iz okolja.

2. Z navodili in dekreti — s tem nacinom se skusa uravnavati obnasanje ljudi.



Nekatere dimenzije klime pa se lahko spreminja z dinami¢nim delom, z ustrezno razlago
ter prepricevanjem. To velja za dimenzije, ki jih ni mogoce reSevati s predpisi, le-te pa so
tiste, kjer je poudarek na odnosih med ljudmi ter odnosih vodja - zaposleni. Veéina
avtorjev je mnenja, da je lahko proces spreminjanja organizacijske klime precej hiter, ¢e
nadrejeni zaposlenim zagotavljajo boljSo prihodnost. Torej pri zaposlenih ustvarijo
pricakovanje in upanje, to pa morajo vsekakor izpolniti za boljse zadovoljstvo, Vv
nasprotnem primeru lahko pride do razocaranja ljudi. Na organizacijsko klimo v najvecji
meri vplivajo odnosi med ljudmi, pri ¢emer imajo veliko vlogo vodje v organizaciji
(Lipi¢nik & MezZnar, 1998, str. 79-80).

2 DIMENZIJE ORGANIZACIJSKE KLIME

Dejavniki, ki klimo ustvarjajo se imenujejo dimenzije. Kot sem Zze omenila, tako klime kot
tudi njene dimenzije ni potrebno iskati, ker so vedno prisotne v vsaki organizaciji. Najprej
je potrebno posamezno dimenzijo organizacijske klime predvideti, potem pa ugotovimo,
kako pomembna je slednja za klimo. Tako ne poskusamo ugotoviti ali imajo zaposleni v
organizaciji svoja mnenja, temvec ugotavljamo kaksna so (Lipi¢nik & Meznar, 1998, str.
75).

Znotraj projekta raziskovanja in spremljanja organizacijske klime v slovenskih
organizacijah, ki se imenuje SiOK (Slovenska organizacijska klima), so v vprasalnik
vkljucene naslednje dimenzije (SIOK, 2012):

odnos do kakovosti,

inovativnost, iniciativnost,

motivacija in zavzetost,

pripadnost organizaciji,

notranji odnosi,

vodenje,

strokovna usposobljenost in ucenje,

poznavanje poslanstva, vizije in ciljev,

. organiziranost,

10. notranje komuniciranje in informiranje,

11. nagrajevanje,

12. razvoj kariere.

© oo Nk whE

2.1 Odnos do kakovosti

Zupan (2001, str. 35) pravi, da je v svetu najbolj poudarjen tako imenovani program
celovitega obvladovanja kakovosti (angl. total quality management — TQM), le-ta vkljucuje
ljudi, ki v najvecji meri pripomorejo k zagotovitvi primerne kvalitete ter odpravljanju
pomanjkljivosti. Poleg omenjenega programa poznamo tudi druge standarde zagotavljanja
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kakovosti, kot so na primer ISO-standardi, zagotavljanje kakovosti Zivil po sistemu
HACCP in podobno (Kuhelj, 2009, str, 38-40).

SiOK v okviru svojega projekta poskusa v sklopu te dimenzije ugotoviti, ¢e se zaposleni
Cutijo odgovorne za kakovost njihovega dela in ali prispevajo k doseganju standardov
kakovosti. V okviru te dimenzije se ugotavlja tudi odnos zaposlenih do ostalih sodelavcev
in oddelkov ter ali imajo zaposleni jasno zastavljene standarde in cilje kakovosti (Poro¢ilo
SiOK, 2007, str. 13).

2.2 Inovativnost, iniciativnost

Inovativnost in iniciativnost je opredeljena kot intenziteta razmiSljanja c¢lanov v
organizaciji o na¢inih boljSega opravljanja delovnih nalog, redno ponujanje predlogov, idej
in zamisli za izboljSave, kot pripravljenost za prevzemanje tveganj pri izpostavljenosti
lastnih idej ter kot vzpodbujanje ljudi, da predlagajo ¢im vec¢ idej in pobud za izboljSave
(Mihali¢, 2006, str. 263).

S to dimenzijo se skus$a ugotoviti, ali zaposleni proizvode in storitve posodabljajo in
izboljSujejo, ali v podjetju predlagajo predloge in zamisli za izboljSave vsi ¢lani ne le
vodstvo, ugotavlja se pripravljenost zaposlenih prevzeti tveganje za uveljavljanje njihovih
idej ter ali so pomanjkljivosti med preskusanjem novih na¢inov dela sprejemljive (Poro¢ilo
SiOK, 2007, str. 15).

2.3 Motivacija in zavzetost

»Ljudje delujejo za zadovoljitev potreb oziroma za doseganje sredstev, ciljev za njihovo
zadovoljitev«, pravi Rozman (2001, str. 7). Motivirano delovanje je torej usmerjeno
delovanje v dolocen cilj. Motiv je zelja doseci zastavljen cilj. Zaposleni se pri tem tako
podpirajo kot tudi omejujejo. Pomembno je, da so ljudje za u¢inkovito delovanje dolo¢enih
nalog izuceni ter motivirani, saj ¢e bosta usposobljenost in motiviranost primerni, bo tudi
naloga bolje opravljena (Rozman, 2001, str. 7-8). Uspesnost zaposlenih je mo¢no povezana
z zavzetostjo zaposlenih za svoje delo. Le-ta se kaze tudi v uspesnosti podjetja. Ce je
posameznik zavzet za svoje delo, je tudi odloCen, da bo dosegel zastavljen cilj, Ceprav se
lahko pri svojem delu soo¢i s Stevilnimi ovirami (Wright, 2007, str. 55).

V okviru te dimenzije se ugotavlja, ali so vsi zaposleni pripravljeni na dodaten napor,
kadar je to potrebno, ali so zaposleni zavzeti za svoje delo, ali vodstvo ceni dobro narejeno
delo zaposlenih ter ali je dober delovni rezultat v podjetju hitro opazen (Porocilo SiOK,
2007, str. 14).



2.4 Pripadnost organizaciji

Pripadnost zaposlenega se opazi predvsem z izrazenim obcutkom zaposlenega, da je del
podjetja, da si zeli sodelovati z ostalimi ¢lani v podjetju, da spostuje nadrejenega, da
uposteva pravila in se vede profesionalno, da z veseljem opravlja svoje delo in podobno. V
praksi se ne izvaja posebnih projektov za upravljanje pripadnosti in lojalnosti, ker so
posledica taksnih projektov predvsem negativni ucinki, tako da na pripadnost in lojalnost
vplivamo preko upravljanja zadovoljstva. S taksnim nacinom, torej z zagotavljanjem
zadovoljstva tako na delovnem mestu kot tudi pri delu bodo zaposleni izrazili svojo
pripadnost podjetju. Torej, da bodo ljudje postali pripadni podjetju, je potrebno najprej
poskrbeti za njihovo zadovoljstvo (Mihali¢, 2008, str. 6-16).

Ta dimenzija organizacijske klime prinasa odgovore na vpraSanja kot so, ali zaposleni
Sirjjo pozitivne informacije o podjetju, ali so ponosni na svojo organizacijo in ali je
zaposlitev v njihovem podjetju varna. Pri tej dimenziji je bistveno tudi to, da ljudje ne bi
dali odpovedi, v primeru, da bi se zaradi finan¢nih tezav zmanjsalo placilo (Poro¢ilo SiOK,
2007, str. 17).

2.5 Notranji odnosi

Odnosi med zaposlenimi v podjetju so izjemnega pomena zlasti za opravljanje nalog, za
uresnicitev zadanih ciljev podjetja, za dostojanstvo in spoStovanje ¢loveka in njegovega
dela. Ti odnosi nastanejo na institucionalni nacin ter na spontani naéin. Prvi nadin je
kljucen za oblikovanje odnosov v podjetju. Ko zaposleni vstopijo v dolo¢eno podjetje, le-ti
ob opravljanju ter izvajanju doloCenih nalog vzpostavljajo medsebojne odnose. Pri
spontanem nacinu, pa odnosi med ¢lani v organizaciji nastajajo z razlicnimi problemi
posameznikov, ko se na primer zaposleni na delu pogovarjajo o Stevilnih medsebojnih
problemih. Pri medsebojnih odnosih poznamo odnose sodelovanja ter konfliktne odnose
(Mozina, 1994, str. 183).

V okviru te dimenzije nas zanima, ali se v podjetju ceni delo vseh zaposlenih, kaksni so
odnosi med ljudmi, bodisi dobri ali slabi, ali je v organizaciji bolj prisotno sodelovanje kot
pa tekmovanje, reSevanje konfliktov ter medsebojno zaupanje (Porocilo SiOK, 2007, str.
21).

2.6 Vodenje

Vodenje vpliva na zaposlene, torej na to, kako jih ustrezno usmeriti in pripraviti, da bi
svoje delo bolje opravili in z manjSo porabo energije ter z boljsim zadovoljstvom. Glavni
cilj vodenja je v veliki meri izoblikovati obnaSanje zaposlenega in skupine pri
uresnicevanju zastavljenih ciljev. Pri vodenju se sreCujemo tudi s svetovanjem,
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informiranjem, ocenjevanjem in razvojem sodelavcev. Bistvenega pomena pri tej dimenziji
je tudi razpolozenje, ustrezna komunikacija ter obnasanje v podjetju (Mozina, 1994, str. 4).
Pomembno je, da so odnosi med vodstvom in zaposlenimi dobri, saj je to klju¢ do dobrega
izvajanja delovnih nalog zaposlenih. Lahko se zgodi tudi, da vodstvo obravnava vsakega
zaposlenega drugace, zato ima lahko vsak posameznik druga¢no mnenje o njih, vendar pa
to ne vodi k uspehu (Schyns, van Veldhoven & Wood, 2009, str. 651).

Omenjena dimenzija organizacijske klime preucuje samostojnost zaposlenih pri izvajanju
svojih nalog, ali vodje namenjajo dovolj pozornosti pogovoru s ¢lani v podjetju 0 dosezkih
organizacije. Ugotavlja se tudi, kak$no vodenje je prisotno v organizaciji ter ali vodje
sprejemajo mnenja zaposlenih o njihovem delu (Poro¢ilo SiOK, 2007, str. 16).

2.7 Strokovna usposobljenost in ucenje

Izobrazevanje je opredeljeno kot proces pridobivanja in razvijanja splo$nih, strokovnih ter
znanstvenih znanj, ves¢in, navad ter tudi drugih sposobnosti posameznika. Usposabljanje
pa je postopek ustvarjanja znanj, zmoznosti, katere posamezen Clan v organizaciji
potrebuje za u¢inkovito in uspesno opravljanje delovnih nalog (Mihali¢, 2006, str. 190).

Mihali¢ (2006, str. 189) je izpostavila definicijo Svetlika in Ili¢a (2004), ki opredeljujeta
vsezivljenjsko ucenje, kot potrebo po stalnem dopolnjevanju in izpopolnjevanju ze
pridobljenega znanja. To ucenje Se preko stalnega izobrazevanja, izpopolnjevanja in
usposabljanja izvaja skozi celotni cikel Zivljenja. U¢enje je stalna sprememba v znanju in
obnasanju zaposlenega, katera nastane zaradi praks ter izkusenj (Rozman, 2001, str. 143).
Za razvoj ¢loveskih virov je pomembno predvsem uéinkovito usposabljanje ljudi, cilj pa je
vsekakor izbolj$ati sposobnosti in znanje posameznikov ter navsezadnje tudi uspes$nost
organizacije (Stoica, Moraru, Tomuletiu & Filipisan, 2011, str. 998).

V sklopu te dimenzije preucevanja organizacijske klime se ugotavlja, ali si v podjetju
zaposleni med seboj prenasajo znanje, ali so zaposleni strokovno usposobljeni za izvajanje
delovnih nalog ter kakSen je sistem usposabljanja. Preucuje se tudi upostevanje Zzelja
zaposlenih pri usposabljanju (Porocilo SiOK, 2007, str. 19).

2.8 Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Vizija je opredeljena kot opis bodisi organizacije, kulture podjetja, samega podjetja v
prihodnosti. Pomeni nekaksno idejo prihodnosti podjetja, ki se jo lahko nato enostavno
sporo¢a ostalim v organizaciji ter v njegovem okolju. Je slika, ki prikazuje kaj naj bi iz
podjetja danes nastalo v prihodnosti, ¢ez nekaj let. Pri opredelitvi poslanstva pa je
pomembno vprasanje, kaj trenutno je in kaj naj bo poslovna dejavnost organizacije.

vvvvv
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ukvarjala (Pucko, 2008, str. 19-20). Cilji so rezultati ali izidi, ki jih Zelimo v prihodnosti
doseci. S cilji vplivamo na svoje delovanje, ki se za¢ne prav s postavljanjem ciljev ter
konc¢a z doseganjem le-teh. Cilji zelo vplivajo na delovanje ter obnaSanje ljudi (Rozman,
2001, str. 56).

Ta dimenzija preucuje, kako ima organizacija zasnovano poslanstvo, ali so zastavljeni cilji
zaposlenih izvedljivi, ali razumejo cilje organizacije ter sodelovanje zaposlenih pri
postavljanju ciljev (Porocilo SiOK, 2007, str. 20).

2.9 Organiziranost

Rozman (2001, str. 4) povzame definicijo organizacije Lipovca (1987), ki trdi, da je
slednja tvorba odnosov zaposlenih v podjetju, ki zagotovi obstanek, znacilnosti podjetja in
smotrno uresniCevanje cilja organizacije. Organizacija dela pomeni, natanéno preuditi
potek delovnih opravil, odnosov in ugotavljanje ustreznih nacinov dela za uresniCitev
zastavljenih ciljev (Mozina, 1994, str. 65).

Pri organiziranosti se preucuje, ali zaposleni razumejo svoje delovne naloge, ali so
zadolzitve v organizaciji razumljivo doloCene ter ali vodstvo svoje odloCitve sprejema
sproti. Ugotavlja pa se tudi medsebojna uravnotezenost pristojnosti in odgovornosti na
vseh nivojih (Porocilo SiOK, 2007, str. 18).

2.10 Notranje komuniciranje in informiranje

V podjetju morata tako komuniciranje kot informiranje delovati ¢im bolje. Ko imajo ljudje
v organizaciji dovolj to¢nih informacij ob pravem casu, lahko le takrat sprejemajo ustrezne
in pravilne odlo¢itve. Informiranje pomeni posredovanje pravilnih informacij ob pravem
¢asu vsem ¢lanom v organizaciji ter tudi drugim poslovnim partnerjem. Komuniciranje pa
je opredeljeno kot proces prenosa sporo¢il od posiljatelja do sprejemnika. Poznamo
enosmerno in dvosmerno komunikacijo. Enosmerne komunikacije potekajo v eni smeri,
torej od posiljatelja do sprejemnika sporocila in se uporabljajo pri sporocanju od zgoraj
navzdol. Dvosmerne komunikacije pa potekajo v obeh smereh, od posiljatelja do
sprejemnika ter obratno. Tako lahko re¢emo, da pri informiranju govorimo o enosmerni
komunikaciji, pri notranjem komuniciranju pa o dvosmerni (Zupan & Kase, 2003, str. 117-
121).

Pri tej dimenziji se preucuje, ali poteka komunikacija med vodstvom in sodelavci
sprosceno, prijateljsko in enakopravno, ali dajejo nadrejeni zaposlenim ustrezna navodila
za dobro opravljanje delovnih nalog, ali vodje posredujejo informacije zaposlenim
razumljivo ter tudi kako redni so delovni sestanki (Poro¢ilo SiOK, 2007, str. 23).
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2.11 Nagrajevanje

Nagrajevanje se vedno izvaja za ze opravljeno delo in ne za delo vnaprej. Torej je nagrada
brezpogojna, saj z nagrado ne smemo zahtevati dobro delo vnaprej. Bistvenega pomena je,
da je vsaka nagrada samo za pretekli uspeh. Poleg denarnih nagrad, poznamo tudi
nedenarne, kot so izobrazevanje, napredovanje, boljsi delovni pogoji za zaposlene,
potovanje in podobno, so pa slednje tudi bolj u¢inkovite kot denarne. Sicer pa je najboljse,
¢e vodje nagrajujejo kombinirano torej, da nedenarni nagradi pridruzijo Se denarno
(Mihali¢, 2008, str. 27-28).

Z omenjeno dimenzijo se ugotavlja, kako je ovrednotena uspe$nost, ali so zaposleni za
delo, ki ni bilo dobro opravljeno tudi kaznovani, ali zaposleni prejemajo ustrezno placilo
ter ali so bolj obremenjeni zaposleni tudi ustrezno nagrajeni (Porocilo SiOK, 2007, str. 22).

2.12 Razvoj kariere

Razvoj Kkariere je odvisen tako od zaposlenega kot tudi od podjetja, neposredno nadrejenih,
od sodelavcev ter drugih udelezencev oziroma od okolja, Kjer zaposleni opravlja dolo¢ene
delovne naloge (Mihali¢, 2006, str. 200). Podro¢je kariernega razvoja in spremljanja
kariere javnih usluzbencev je predpisano ter dolo¢eno z Zakonom 0 javnih usluzbencih.
(Mihali¢, 2006, str. 202). Mihali¢ (2006, str. 202) povzame nacelo kariere javnih
usluzbencev, ki je zakonsko doloeno v zgoraj omenjenemu zakonu v 29. ¢lenu, kjer je
zapisano, da je usluzbencu omogocena kariera z napredovanjem ter da je kariera odvisna
predvsem od strokovne usposobljenosti in drugih delovnih kvalitet ter od rezultatov dela.

Ta dimenzija organizacijske klime preucuje zadovoljstvo ljudi v podjetju z osebnim
razvojem, ali zaposleni razumejo pravila za napredovanje, kaksne imajo slednji moznosti
za napredovanje ter kaksen je nacin napredovanja (Poro¢ilo SiOK, 2007, str. 24).

3 MOTIVIRANOST, DELOVNA USPESNOST IN ZADOVOLJSTVO
PRI DELU

Na delovno uspesnost in zadovoljstvo pri delu vpliva tako ustrezna motivacija, kot tudi
ucinkovita komunikacija. Delovna uspesnost je opredeljena kot zmoZnost posameznika, da
ucinkovito opravlja svoje delo. Zadovoljstvo zaposlenih pri delu pa se kaze predvsem v
tem, da zaposleni z veseljem opravljajo svoje delovne naloge. Za izboljSanje delovne
uspesnosti je pomembno, da poteka pravilna komunikacija med vodstvom in zaposlenimi v
podjetju. Pri tem je bistveno tudi to, da zaposleni izrazajo svoja mnenja ter predloge (Giri
& Pavan Kumar, 2010, str. 137-139). Po stevilnih raziskavah je dokazano, da se motivacija
razlikuje med zasebnim in javnim sektorjem. Zaposleni v javnem sektorju so motivirani z
mocno Zeljo, da sluzijo javnemu interesu. Le-ti so bolj motivirani takrat, ko jim je dana
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priloznost, da se ucijo novih stvari, ko opravljajo zanimivo delo, da so samostojni pri
opravljanju delovnih nalog in podobno (Buelens & Van den Broeck, 2007, str. 65-66).

Vodja mora obravnavati vsakega zaposlenega posebej ter ga tudi spodbujati, da bi jih
motivirali za nadaljnje opravljanje dela. Spodbujajo jih lahko z jasnimi cilji, primernim
usposabljanjem, z ustreznim vodenjem, nagrajevanjem zaposlenih, pomembno pa je tudi,
da jim nudijo primerne delovne pogoje (Kamery, 2004, str. 139-140). Spodbude so
koristne v najvecji meri zato, ker povecCujejo motivacijo in zaposleni ve¢ pozornosti
posvecajo Zelenim delovnim rezultatom (Speckbacher, 2013, str. 1007). Ce Zelijo torej
nadrejeni povecati motivacijo svojih zaposlenih, morajo le-te vkljuciti v razlicne programe,
delavnice in seminarje, z namenom, da bi zaposleni tako lahko razpravljali o svojih
tezavah ter si med seboj izmenjali mnenja (Mahal, 2009, str. 46-47).

Motiviranje pomeni pripraviti posameznika, da bo opravil delo, ker sam to ho¢e narediti.
Le-to je lahko ucinkovito samo v ustreznem delovnem okolju, saj ¢e je prisotno
nezadovoljstvo in nezaupanje, bo poskus motiviranja po vsej verjetnosti neuspesen
(Denny, 1997, str. 11-13). S pravilnim oblikovanjem dela se poveluje motivacija
zaposlenih, to pa izboljSuje delovne rezultate ter povecuje zadovoljstvo zaposlenih.
Zadovoljni zaposleni so veliko bolj motivirani za svoje delo kot pa nezadovoljni. Teorije
motivacije opredeljujejo povezave med naStetimi dejavniki, torej med oblikovanjem dela,
delovno uspesnostjo ter zadovoljstvom pri delu (Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan &
Vodovnik, 2002, str. 180). Ena izmed motivacijskih teorij je Herzbergova (1959) teorija,
ko je po svetu spraseval delavce, kaj jim pri opravljanju dela ustvari najvecje zadovoljstvo
oziroma nezadovoljstvo. Ugotovil je, da zadovoljstvo pri delu povzroc¢ijo notranji
dejavniki. Ti dejavniki so: delovna uspesnost, nagrada za narejeno delo, odgovornost
zaposlenih pri opravljanju dela, napredovanje v organizaciji ter osebni razvoj. Najvecje
nezadovoljstvo pa nastane predvsem zaradi odsotnosti zunanjih dejavnikov, kateri so:
ustrezna politika, pravilno vodenje, dobri odnosi z vodstvom, dobri delovni pogoji,
primerne place ter dobri odnosi z ostalimi zaposlenimi (Mozina et al., 2002, str. 181).
Spoznal je, da se lahko vse te omenjene elemente razdeli v dve skupini, prva skupina so
motivatorji, druga pa higieniki. Higieniki odstranjujejo nezadovoljstvo, motivatorji pa
povzrocajo zadovoljstvo in spodbujajo zaposlene k delu (Lipi¢nik & MeZnar, 1998, str.
168).

4 KOMUNIKACIJA PRI DELU

Ko ljudje v organizaciji med seboj komunicirajo, to pomeni, da izmenjujejo znanje,

informacije ter izkuSnje. S komunikacijo izraZamo svoja mnenja, Zelimo vplivati na

mnenja drugih ljudi, nadrejeni dajejo naloge svojim zaposlenim in podobno. Clani v

organizaciji vedno komunicirajo med seboj, bodisi pisno, ustno, preko telefona ali pa po

elektronski posti (Ivanusa-Bezjak, 2006, str. 81). Poslovna komunikacija poteka tako

znotraj kot zunaj podjetja. Komunikacija zunaj podjetja poteka iz podjetja v zunanje
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okolje, kot je na primer komunikacija z dobavitelji, konkurenti in podobno. Znotraj
organizacije pa poteka komunikacija predvsem med nivoji v podjetju ter med posameznimi
poslovnimi dejavnostmi podjetja (Mozina, Tavéar & Knezevic, 1998, str. 18).

Proces komuniciranja poteka v preprosti obliki: odposiljatelj, sporocilo ter prejemnik
sporocila. Odposiljatel;j je tisti, ki posilja sporocilo. Le-ta mora odgovoriti na pet vpraSanj
kaj, zakaj, komu, kako in kdaj posilja sporocilo, katera so mu v pomo¢ pri oblikovanju
vsebine in oblike sporocila. Sporocilo, ki ga posilja mora biti kar se da jasno zato, da bo
prejemnik to sporocilo lazje razumel. Zaposleni bo tako vedel katere delovne naloge mora
opraviti. V primeru, da zaposleni sporoc¢ila ne razume, potem bodo tudi naloge, ki jih bo
opravil napa¢ne (Ivanusa-Bezjak, 2006, str. 81).

Pot po kateri sporocilo poteka od posiljatelja do sprejemnika se imenuje komunikacijski
kanal. To je na primer radunalnik, telefon, papir in podobno. Ce imamo pri prenasanju
sporo¢ila ve¢ poti, lahko prejemnik prejme tako imenovano »okrnjeno« sporo¢ilo, kar
pomeni da je sporocilo, ki ga je prejel nepopolno. Komuniciranje ne sme biti nikoli
enosmerno, potekati mora v obe smeri, torej s povratno informacijo. Bistveno je, da dobi
posiljatelj sporoCila od prejemnika povratno informacijo, saj tako tezje pride do
nerazumljivosti sporocila, ker se s povratno informacijo lahko preveri ali je bilo sporocilo
to¢no razumljeno in jasno (Ivanusa-Bezjak, 2006, str. 81). Dandanes je v vsaki organizaciji
pomembna ucinkovita komunikacija, saj lahko slabo komuniciranje v podjetju povzroci
konflikte med udelezenci. Osnovno nacelo pri komunikaciji je: nemogoce je ne -
komunicirati (Ti¢ &Strasek, 2004, str. 86-87).

5 ANALIZA ORGANIZACIJSKE KLIME V VRTCU TRNOVO

5.1 Predstavitev Vrtca Trnovo

Vrtec Trnovo je ustanovila Mestna ob¢ina Ljubljana in sicer s sprejetjem Sklepa 0
ustanovitvi javnega vzgojno-izobrazevalnega zavoda Vrtca Trnovo (Vrtec Trnovo. Katalog
javnih storitev, b.l.). Je javni vzgojno izobrazevalni zavod, katerega obiskujejo otroci, ko
dopolnijo eno leto pa vse do vstopa v osnovno Solo, poleg tega pa se v vrtcu izvajajo tudi
tako imenovane Cicibanove urice, ki so namenjene otrokom, ki $e ne obiskujejo vrtca
(Vrtec Trnovo. Kdo smo, b.l.).

Vrtec Trnovo deluje na treh prostorsko lo¢enih lokacijah: na Kolezijski ulici 11, kjer je
tudi sedez vrtca, na Karunovi ulici 16 ter v Trnovskem pristanu 12 v Ljubljani (Vrtec
Trnovo. Katalog javnih storitev, b.l.). V celotnem zavodu je 21 oddelkov, od tega je 9
oddelkov na Kolezijski ulici, 10 oddelkov je na Karunovi ulici ter 2 oddelka sta v
Trnovskem pristanu. Skupno je zaposlenih 73 ljudi.
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Vrtec Trnovo deluje kot vzgojna, uceca se in izobrazevalna skupnost, ki vkljucuje in tudi
sposStuje otroke, zaposlene ter starSe, Ki sodelujejo pri vzgoji otrok. V vrtcu razvijajo
pedagoski in izobrazevalni model, ki se imenuje Trnovski model temeljnega ucenja
(TMTU), kjer ima glavno vlogo lutka, ki ima svojo zgodbo, njen namen pa je spodbujanje
motiviranosti otrok pri njihovih dejavnostih. Zgodbo, Ki jo predstavlja lutka, ustvarijo vsi
strokovni delavci skupaj (Pecek et al., 2010, str 49-53).

Slika 1: Organigram Vrtca Trnovo
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Vir: Vrtec Trnovo, splosni podatki o zavodu, 2015

5.2 Nepridobitne organizacije
5.2.1 Opredelitev nepridobitnih organizacij

Pri nepridobitnih organizacijah ni glavni namen ustvarjanje dobic¢ka, vendar pa to ne
pomeni, da ga le-te ne ustvarjajo. Te organizacije dobicek oziroma presezek prihodkov nad
odhodki vlagajo predvsem v svoje poslovanje, denimo v Siritev poslovanja, v sposobnosti
za uspesnost v prihodnje in podobno (Tavcar, 2005, str. 15).

Jelovac et al. (2001, str. 36) v svojem delu navajajo definicijo Rusa (1994), ki pravi, da po
njegovem mnenju neprofitne oziroma nedobickonosne organizacije zajemajo javno upravo,
druzbene dejavnosti ter prostovoljne organizacije, katere poslujejo bodisi z dobickom
bodisi brez njega, vendar pa cilj poslovanja teh organizacij ni dobi¢ek. V primeru, da
dosezejo dobicek pa z njim ne razpolagajo svobodno, ampak se ga vlaga nazaj v
organizacijo ter z njim razsirijo posamezne dejavnosti organizacije.

Tavcar izpostavi Mednarodno klasifikacijo nepridobitnih organizacij avtorjev Salamon in
Anheier (1996), v kateri je razvr$¢enih 12 podrocij po katerih so opredeljene nepridobitne
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organizacije. Ta podro¢ja pa so: kultura, izobraZevanje, zdravstvo, socialne storitve,
naravno okolje, razvoj ter prebivaliS¢a, pravne storitve, interesne dejavnosti, politicne
organizacije, humanitarne organizacije in organizacije za pospeSevanje prostovoljstva,
mednarodne nepridobitne organizacije, sindikati ter druge nepridobitne organizacije
(Tavcar, 2005, str. 17).

5.3 Metoda zbiranja podatkov

Podatke sem zbirala s pomo¢jo vpraSalnika, ki sem ga sestavila za zaposlene (Priloga 1).
Pri tem mi je bil v pomo¢ ze omenjen projekt SiOK (Slovenska organizacijska klima). Le-
tega je leta 2001 pripravila skupina svetovalnih podjetij pod okriljem Gospodarske
zbornice Slovenije (SiOK, 2012).

5.3.1 Sestava vprasalnika

Vprasalnik je sestavljen iz Stirih delov. Prvi del vkljucuje 68 trditev sestavljenih po
posameznih sklopih. Drugi del se nanasa na ocenjevanje osebnega zadovoljstva s
posameznimi vidiki pri delu, v tretjem delu se preuc¢uje pomembnost motivacijskih
dejavnikov za posameznega zaposlenega. Zadnji del pa vkljuéuje demografske podatke o
anketirancu, kot so spol, starost ter delovno mesto.

V prvem delu zaposleni ocenjujejo trditve dimenzij organizacijske klime, Ki si sledijo
takole: odnos do kakovosti, inovativnost in iniciativnost, motivacija in zavzetost,
pripadnost organizaciji, notranji odnosi, vodenje, strokovna usposobljenost in ucenje,
poznavanje poslanstva, vizije in ciljev, organiziranost, notranje komuniciranje in
informiranje, nagrajevanje ter razvoj kariere.

Trditve zaposleni ocenjujejo na podlagi lestvice od 1 do 5, kjer stevilke pomenijo
naslednje: 1 - sploh se ne strinjam, 2 - se ne strinjam, 3 - delno se strinjam, 4 - se strinjam
ter 5 - popolnoma se strinjam.

Drugi del vprasalnika preucuje zadovoljstvo zaposlenih pri delu. Zaposleni tukaj
ocenjujejo svoje zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo z naslednjimi vidiki: s sodelavci, z
delom, s placo, s komunikacijo med vodstvom in zaposlenimi, z moZnostjo napredovanja,
z delovnim ¢asom, z vodstvom, z moznostjo izobraZevanja ter s stalnostjo zaposlitve. Tako
kot v prvem delu tudi tukaj svoje zadovoljstvo ocenjujejo s pomocjo lestvice od 1 do 5, ki
pomeni naslednje: 1 - nikakor nisem zadovoljen/na, 2 - nisem zadovoljen/na, 3 - delno sem
zadovoljen/na, 4 - sem zadovoljen/na ter 5 - zelo sem zadovoljen/na.

V vprasalnik sem vkljucila tudi motivacijske dejavnike, saj literatura pravi, da imajo tudi ti

velik pomen pri organizacijski klimi. Tako so motivacijski dejavniki vkljuceni v tretji del

vprasalnika. V tem delu, zaposleni ocenjujejo pomembnost posameznih motivacijskih
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dejavnikov, kot so: priznanje za dobro opravljeno delo, odgovornost pri delu, moznost
napredovanja pri delu, primerne place, moZznost osebnega razvoja, dobri odnosi s
sodelavci, dobri odnosi z vodstvom, dinami¢no delo ter delovna uspeSnost. Tudi tukaj je
prisotna petstopenjska lestvica, ki pomeni naslednje: 1 - dejavnik sploh ni pomemben, 2 -
dejavnik ni pomemben, 3 - dejavnik je delno pomemben, 4 - dejavnik je pomemben ter 5 -
dejavnik je zelo pomemben.

Zadnji del, Cetrti pa vsebuje demografske podatke zaposlenih, kot sem Zze omenila spol,
starost ter delovno mesto.

5.3.2 lzvedba raziskave

Vprasalnike sem razdelila zaposlenim na dan 30.3.2015, za reSevanje so imeli na voljo 1
teden, torej do 3.4.2015. Vprasalnike sem razdelila med vse zaposlene, torej med
vzgojitelje, pomocnike vzgojiteljev, Cistilke, kuhinjo in upravo. Skupno sem razdelila 66
vprasalnikov, od tega je bilo vrnjenih 33.

6 REZULTATI RAZISKAVE

Podatke sem analizirala z racunalniskim programom Microsoft Excel ter z racunalniskim
programom SPSS za Windows. Grafi vseh rezultatov se nahajajo v prilogah.

6.1 Analiza demografskih podatkov (Priloga 2)

Vprasalnik je izpolnilo 91% oziroma 30 Zensk in 9% oziroma 3 moski. Najve¢ zaposlenih,
ki so vrnili vprasalnik, je starih od 40 do 50 let, le-teh je 40%. V starostni razred od 20 do
30 let je uvrscenih 18% zaposlenih, nekoliko manj jih je starih od 30 do 40 let, teh je 15%.
24% zaposlenih pa je starih nad 50 let, 3% zaposlenih pa se pri starosti ni opredelilo. Pri
delovnem mestu se je najve¢ zaposlenih opredelilo pod drugo, in sicer 58% zaposlenih.
Sem sodijo tako pomoc¢niki oziroma pomocnice vzgojiteljev in vzgojiteljic, Cistilke,
kuhinja ter uprava. 39% zaposlenih se jih je opredelilo za vzgojitelja oziroma vzgojiteljico.
3% zaposlenih pa se tudi tukaj ni opredelilo.

6.2 Analiza posameznih dimenzij organizacijske klime (Priloga 3)
6.2.1 Odnos do kakovosti

Najvi§jo ter enako povprecno oceno 4,55 pri dimenziji organizacijske klime Odnos do
kakovosti imata dve trditvi. In sicer, prva trditev s to povpre¢no oceno je, da imajo
zaposleni jasno zastavljene standarde in cilje kakovosti, druga trditev pa je, da zaposleni
prispevajo k doseganju standardov kakovosti. Zelo dobro ocenjena je tudi trditev, ki pravi,
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da se zaposleni cutijo odgovorne za kakovost njihovega dela, saj je povprecna ocena 4,45.
Najslabso povprecno oceno znotraj te dimenzije pa imata trditvi, da zaposleni druge
sodelavce in oddelke obravnavajo kot svoje cenjene stranke ter trditev, da sta kakovost
dela ter koli¢ina enako pomembni. Povprecna ocena teh dveh trditev je 4,06.

6.2.2 Inovativnost, iniciativnost

Zaposleni so trditev, da storitve stalno izboljSujejo in posodabljajo ocenili najbolje, saj je
povprecna ocena te trditve 4,45. Takoj za to trditvijo, je s povprecno oceno 4,42 ocenjena
trditev, da predloge za izboljSave podajajo vsi, ne le vodje ter trditev, da se zaposleni
zavedajo nujnosti sprememb. Trditev, da zaposleni redno podajajo predloge, zamisli in
ideje ima povprecno oceno 4,06. S povprecno oceno 3,88 so zaposleni ocenili trditev, da so
pripravljeni prevzeti tveganje za uveljavitev svojih idej. Na zadnjem mestu pa je trditev s
povprec¢no oceno 3,67, da so napake med preskusanjem novih nacinov dela v vrtcu
sprejemljive.

6.2.3 Motivacija in zavzetost

V sklopu te dimenzije je z najvisjo povprecno oceno 4,39 ocenjena trditev, da so v vrtcu
postavljene zelo visoke zahteve glede delovne uspes$nosti. Visoko povpre¢no oceno 4,36
ima tudi trditev, da so vsi zaposleni pripravljeni na dodaten napor, kadar je to potrebno.
Med visoko ocenjene trditve spada tudi ta, da so zaposleni zavzeti za svoje delo, saj je
povpre¢na ocena trditve 4,15. S povpre¢no oceno 3,58 je ocenjena trditev, da se dober
delovni rezultat opazi hitro in je tudi pohvaljen. Trditev, da so zaposleni motivirani za
opravljanje svojega dela pa se je uvrstila na zadnje mesto s povpreé¢no oceno 3,52.

6.2.4 Pripadnost organizaciji

Zaposleni so zelo visoko ocenili trditev, da so ponosni, da so zaposleni v Vrtcu Trnovo, saj
ima trditev povprec¢no oceno 4,67. Trditev, da zaposleni §irijo pozitivne informacije o vrtcu
je tudi zelo dobro ocenjena, njena povpre¢na ocena je 4,58. Da ima vrtec velik ugled v
okolju so zaposleni potrdili, saj je povpre¢na ocena trditve 4,45. Trditev, da je zaposlitev v
Vrtcu Trnovo varna oziroma zagotovljena ima tudi visoko povpre¢no oceno 3,97.
Najslabse ocenjena trditev pri dimenziji Pripadnost organizaciji pa je trditev, da zaposleni
ne bi zapustili vrtca, Ce bi se zaradi poslovnih teZav znizala placa, s povprecno oceno 3,33.

6.2.5 Notranji odnosi

Znotraj dimenzije organizacijske klime Notranji odnosi imata dve trditvi enako povpre¢no

oceno, in sicer 4,33. Ti trditvi sta, da zaposleni s sodelavci med seboj bolj sodelujejo kot pa

tekmujejo ter, da zaposleni cenijo delo svojih sodelavcev. Trditev, da si zaposleni

medsebojno pomagajo in se podpirajo je tudi dobro ocenjena, saj je povprecna ocena te
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trditve 4,24. Zelo podobno povprecno oceno ima trditev, da so odnosi med zaposlenimi
dobri. Povpreéna ocena te trditve je 4,21. Visoko povpre¢no oceno 4,00 ima tudi trditev, da
konflikte resujejo v skupno korist. Najnizjo povprecno oceno 3,82, kar je Se vedno precej
visoka ocena, ima trditev, da si zaposleni med seboj zaupajo.

6.2.6 Vodenje

Pri dimenziji Vodenje imata povpre¢no oceno 4,24 dve trditvi, in sicer, da vodje zaposlene
spodbujajo k sprejemanju vecje odgovornosti za svoje delo, ter trditev, da so zaposleni
samostojni pri opravljanju svojega dela. Zaposleni so trditev, da v vrtcu ravnajo eti¢no in
profesionalno ter trditev, da se vodje pogovarjajo s podrejenimi o rezultatih dela ocenili z
enako povprecno oceno, ki je 4,18. S povprecno oceno 3,73 je ocenjena trditev, da
nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo. Trditev, ki je na zadnjem mestu s
povpreéno oceno 3,48 pa je, da v vrtcu odpravljajo ukazovalno vodenje.

6.2.7 Strokovna usposobljenost in ucenje

V okviru te dimenzije so vse trditve ocenjene zelo dobro, saj so povpre¢ne ocene vseh
trditev nad 4 ter zelo blizu 4. Najbolje je ocenjena trditev, da vodstvo zaposlene spodbuja k
stalnemu izobrazevanju s povpre¢no oceno 4,61. Druga najbolje ocenjena trditev, ima
povprecno oceno 4,48. Ta trditev je, da se zaposleni ucijo drug od drugega. Takoj za njo je
trditev, da vrtec zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljanje dela, ki ima
povpre¢no oceno 4,39. Z enako povpre¢no oceno 4,24 sta ocenjeni trditvi, da se pri
usposabljanju upostevajo tudi Zelje zaposlenih in, da je sistem usposabljanja dober. Trditev
»Pri nas so zaposleni le ljudje, ki so usposobljeni za svoje delo« pa ima oceno 3,97.

6.2.8 Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Znotraj te dimenzije ima najvi§jo povpre¢no oceno 4,15 trditev, da ima vrtec jasno
oblikovano poslanstvo. Za njo sledita s povpre¢no oceno 3,91 trditvi, da pri postavljanju
ciljev poleg vodij sodelujejo tudi ostali zaposleni ter, da so politika in cilji organizacije
jasni vsem zaposlenim. Trditev, da zaposleni cilje vrtca sprejemajo za svoje je ocenjena s
povpreéno oceno 3,85. V tem sklopu ima najniZjo povpre¢no oceno 3,76 trditev, da so cilji,
ki jih morajo zaposleni doseci realno zastavljeni.

6.2.9 Organiziranost

Vse trditve so znotraj dimenzije Organiziranost ocenjene zelo dobro. Najvisjo povprecno

oceno 4,27 ima trditev, da zaposleni razumejo svoj polozaj v organizacijski shemi. Na

drugem mestu je trditev, da imajo zaposleni jasno predstavo o tem, kaj se od njih pricakuje

pri delu, s povpre¢no oceno 4,15. Na tretje mesto se je s povpre¢no oceno 4,12 uvrstila

trditev, da zaposleni dobro razumejo svoje pristojnosti in odgovornosti. Nekoliko nizjo
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povprecno oceno 3,91 ima trditev, da so v vrtcu zadolzitve jasno opredeljene. Trditev, da
se odlocitve vodij sprejemajo pravocasno ima povpre¢no oceno 3,76. Na zadnjem mestu pa
je trditev, da so pristojnosti in odgovornosti medsebojno uravnotezene na vseh nivojih, ki
ima povprecno oceno 3,73.

6.2.10 Notranje komuniciranje in informiranje

Zaposleni so trditev, da so delovni sestanki redni ocenili najbolje, saj je povprecna ocena
trditve 4,24. Prav tako so dobro ocenili trditev, Ki pravi, da vodstvo posreduje informacije
zaposlenim na razumljiv nacin, in sicer s povpre¢no oceno 4,15. Takoj za njo se je uvrstila
trditev, da nadrejeni dajejo zaposlenim dovolj informacij in navodil za dobro opravljanje
dela, s povprecno oceno 4,06. Visoko ocenjeni, s povpre¢no oceno 3,91 sta dve trditvi in
sicer, da zaposleni nimajo ob¢utka o pomanjkanju potrebnih informacij ter trditev, da se
vodje in sodelavci pogovarjajo sprosceno, prijateljsko in enakopravno. Trditev, da o tem,
kaj se dogaja v drugih enotah zaposleni dobijo dovolj informacij so tudi ocenili dobro, in
sicer s povprecno oceno 3,64.

6.2.11 Nagrajevanje

V tem sklopu so povpreéne ocene vseh trditev pod 4. Najvisjo povpreéno oceno 3,61 ima
trditev, da se uspes$nost vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih. Da zaposleni
prejemajo placo, ki je vsaj enakovredna ravni pla¢ na trziscu je trditev, ki ima povprecno
oceno 3,55. Taksno povprecno oceno, torej 3,55 ima tudi trditev, da so zaposleni nagrajeni
tudi za pridobljena nova znanja. Povpre¢no oceno 3,33 ima trditev, da za slabo opravljeno
delo sledi graja oziroma kazen. Trditev, da so tisti, ki so bolj obremenjeni z delom tudi
ustrezno stimulirani ima povpre¢no oceno 3,27. Trditev, da se v vrtcu zaposlene javno
nagrajuje in pohvali so zaposleni ocenili s povpre¢no oceno 3,12. Precej nizka povprecna
ocena v tem sklopu je 2,97. To povprecno oceno pa ima trditev, da so razmerja med
placami zaposlenih v vrtcu ustrezna.

6.2.12 Razvoj kariere

V dimenziji organizacijske klime Razvoj kariere je najbolje ocenjena trditev, da imajo
zaposleni na vseh nivojih realne moznosti za napredovanje. Povprecna ocena te trditve je
4,09. Zaposleni so trditev, da so kriteriji za napredovanje jasni vsem zaposlenim ocenili
dobro, njena povpre¢na ocena je 4,06. Povpre¢no oceno 3,85 ima trditev, da so zaposleni
zadovoljni z dosedanjim osebnim razvojem. Trditev, da vodilni vzgajajo svoje naslednike
je ocenjena s povpre¢no oceno 3,73. Precej nizko povpre¢no oceno v tej kategoriji pa ima
trditev, da imajo v vrtcu sistem napredovanja, ki omogoca, da najboljsi zasedejo najboljse
polozaje. Povprecna ocena te trditve je 3,30.
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6.3 Analiza zadovoljstva zaposlenih pri delu (Priloga 4)

Iz grafa, ki je v prilogi 4, je razvidno, da so zaposleni zadovoljni z vsemi dejavniki
zadovoljstva. Najbolj so zadovoljni s stalnostjo zaposlitve, kar kaze povprecna ocena 4,33.
Zaposleni so zadovoljni tudi s sodelavci, saj je povpre¢na ocena trditve 4,30. Najmanj so
zadovoljni s placo, kjer je povprec¢na ocena 3,00. Zadovoljstvo z moznostjo izobrazevanja
se kaze v povprecni oceni trditve, ki je 4,24. Zaposleni so enako zadovoljni tako z
moznostjo napredovanja kot tudi z delom, saj znaSa povpre¢na ocena obeh trditev 4,18.
Nekoliko nizjo povpre¢no oceno 4,12 ima trditev glede zadovoljstva z vodstvom. Da so
zadovoljni z delovnim ¢asom prikazuje visoka povprecna ocena, in sicer 4,09. Trditev, da
so zadovoljni s komunikacijo med vodstvom in zaposlenimi ima povpre¢no oceno 3,73.

6.4 Analiza motivacijskih dejavnikov (Priloga 5)

Dimenzija motivacijski dejavniki je zelo dobro ocenjena dimenzija, saj je vecina
povprecnih ocen nad 4. To pomeni, da so za zaposlene pomembni prav vsi naSteti
motivacijski dejavniki. Najbolj po pomembnosti izstopa dejavnik »odgovornost pri delu,
kjer je povprecna ocena 4,67. Zaposlenim so pomembni tudi dobri odnosi s sodelavci, saj
je tudi ta povprecna ocena zelo visoka, in sicer 4,64. Malenkost niZja povprecna ocena 4,61
je pri dejavniku glede dobrih odnosov z vodstvom. Dinami¢no delo je dejavnik, ki ima
povprecno oceno 4,52. Takoj za njim pa je delovna uspesnost s povprecno oceno 4,36.
Zaposlenim je pomembno tudi priznanje za dobro opravljeno delo, saj je povprecna ocena
tega dejavnika 4,33. Zelo blizu mu je dejavnik moznosti osebnega razvoja, ki ima
povpre¢no oceno 4,24. Povprecno oceno 4,18 ima dejavnik »moZnost napredovanja pri
delu«. V kategoriji motivacijskih dejavnikov ima povpreéno oceno pod 4 samo en
dejavnik, torej 3,76 ima dejavnik glede primernih plac.

20



6.5 Ugotovitve

Slika 2. Graficni prikaz povprecnih ocen posameznih dimenzij organizacijske klime

Dimenzije organizacijske klime

Razvoj kariere

Nagrajevanje

Notranje komuniciranje in informiranje
Organiziranost

Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev

Strokovna usposobljenost in ucenje
Vodenje

Notranji odnosi

Pripadnost organizaciji

Motivacija in zavzetost
Inovativnost in iniciativnost

Odnos do kakovosti

5,00

S pomocjo analize rezultatov vpraSalnika sem ugotovila, da je organizacijska klima v
Vrtcu Trnovo pozitivna, saj so vse dimenzije organizacijske klime visoko ocenjene. Veé
kot polovica oziroma 7 dimenzij ima povpre¢no oceno nad 4, ostalih 5 dimenzij pa ima
povprecno oceno pod 4.

Najvis§je ocenjena dimenzija je Odnos do kakovosti, saj je povpre¢na ocena te dimenzije
4,33. Dimenzije, ki imajo povpre¢no oceno nad 4 so Se naslednje: Strokovna
usposobljenost in ucenje s povprec¢no oceno 4,32, Pripadnost organizaciji s povprecno
oceno 4,20, Notranji odnosi s povpre¢no oceno 4,16, Inovativnost in iniciativnost s
povprecno oceno 4,15, Vodenje s povprecno oceno 4,01 ter Motivacija in zavzetost, ki ima
povprecno oceno 4,00.

Nekatere dimenzije pa imajo povpreéno oceno pod 4, so pa kljub temu dobro ocenjene. Te
dimenzije so: Organiziranost s povprecno oceno 3,99, Notranje komuniciranje in
informiranje s povprec¢no oceno 3,98, Poznavanje poslanstva, vizije in ciljev s povpre¢no
oceno 3,92, Razvoj kariere s povprecno oceno 3,81 ter Nagrajevanje s povprecno oceno
3,34.

Glede na to, da ima dimenzija Nagrajevanje najniZjo povprec¢no oceno 3,34, imajo tudi vse
trditve znotraj dimenzije povpreéne ocene pod 4. Med najslabse ocenjene spada trditev, da
so razmerja med placami zaposlenih v vrtcu ustrezna, saj ima povpre¢no oceno 2,97. To
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kaze na to, da se vecCina zaposlenih s to trditvijo ne strinja, saj so mnenja, da to ne drzi.
Sama bi predlagala morebitne stimulacije za najnizje placane zaposlene v vrtcu.

6.6 Obravnava hipotez
1. Hipoteza: Organizacijska klima v Vrtcu Trnovo je pozitivna.

Glede na analizo rezultatov, lahko to hipotezo potrdim, saj so vse dimenzije organizacijske
klime visoko ocenjene. Prav tako so tudi vse dimenzije organizacijske klime med seboj
pozitivno povezane, zato je organizacijska klima v vrtcu pozitivna. Korelacijska povezava
med vsemi dimenzijami organizacijske klime se nahaja v prilogi 6.

2. Hipoteza: Vodstvo ne komunicira dovolj z zaposlenimi.
Tabela 1: Korelacija med zadovoljstvo s komunikacijo med vodstvom in zaposlenimi ter

vodje in sodelavci se pogovarjamo sprosceno, prijateljsko in enakopravno
Correlations

Zadovoljstvo | Vodje in
S sodelavci se
komunikacijo | pogovarjamo
med sprosceno,
vodstvom in | prijateljsko in
zaposlenimi | enakopravno.
Zadovoljstvo s Pearson .
L . 1 ,409
komunikacijo med Correlation
vodstvom in Sig. (2-tailed) ,018
zaposlenimi N 33 33
Vodje in sodelavci se  Pearson 409" 1
pogovarjamo spros¢eno, Correlation ’
prijateljsko in Sig. (2-tailed) ,018
enakopravno. N 33 33

Legenda: *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Vrednost Pearsonovega koeficienta korelacije je v obeh spremenljivkah pozitivna,
statisticno znacilna (p=0,05) in znaSa 0,409, kar kaze na srednjo pozitivno povezanost
spremenljivk (BenSTAT, 2010-2013). To pomeni, da bolj kot se vodje in sodelavci med
seboj pogovarjajo sprosc¢eno, prijateljsko in enakopravno, bolj so tudi zadovoljni s
komunikacijo med vodstvom in zaposlenimi oziroma manj kot se vodje in sodelavci med
seboj pogovarjajo sprosceno, prijateljsko in enakopravno, manj so zadovoljni s
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komunikacijo med vodstvom in zaposlenimi. Lahko re¢em, da sta spremenljivki med seboj
pozitivno povezani in hipotezo ovrzem.

3. Hipoteza: Vodstvo vrtca ne vlaga dovolj v zaposlene, zato tudi niso motivirani za
opravljanje svojega dela.

Tabela 2: Korelacija med zaposleni smo ustrezno motivirani za opravljanje svojega dela in
zadovoljstvo z vodstvom

Correlations

Zaposleni
smo ustrezno
motivirani za
opravljanje | Zadovoljstvo
svojega dela. | z vodstvom
Zaposleni smo ustrezno Pearson .
. . 1 512
motivirani za Correlation
opravljanje svojega Sig. (2-tailed) ,002
dela. N 33 33
Zadovoljstvo z Pearson 510" 1
vodstvom Correlation '
Sig. (2-tailed) ,002
N 33 33

Legenda: **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Vrednost Pearsonovega koeficienta je v obeh spremenljivkah pozitivna, statisticno znacilna
(p=0,01) in znasa 0,512, kar pomeni srednjo oziroma zmerno povezanost spremenljivk
(BenSTAT, 2010-2013). To pomeni, da bolj kot so zaposleni zadovoljni z vodstvom, bolj
so tudi motivirani za opravljanje svojega dela oziroma manj kot so zadovoljni z vodstvom,
manj so motivirani za opravljanje svojega dela. Spremenljivki sta med seboj pozitivno
povezani in zato lahko hipotezo ovrzem.
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4. Hipoteza: Zavzetost zaposlenih za delo se kaze v pozitivni organizacijski klimi.

Tabela 3: Korelacija med zaposleni smo zavzeti za svoje delo in klima
Correlations

Zaposleni
smo zavzeti
za svoje delo.| Klima
Zaposleni smo zavzeti  Pearson ax
: . 1 ,591
za svoje delo. Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 33 33
Klim Pearson ke
ima earso _ 501 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 33 33

Legenda: **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Vrednost Pearsonovega koeficienta je v obeh spremenljivkah pozitivna, statisticno znacilna
(p=0,01) in znaSa 0,591, kar kaze na srednjo povezanost spremenljivk (BenSTAT, 2010-
2013). To pomeni, da bolj ko se ¢uti pozitivna organizacijska klima, bolj so zaposleni
zavzeti za svoje delo. Ker sta spremenljivki med seboj pozitivno povezani, lahko hipotezo
potrdim.
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SKLEP

Skozi zaklju¢no strokovno nalogo sem ugotovila, daje za dobre delovne pogoje potrebno
veliko komunikacije, profesionalen odnos vodij do zaposlenih, ustrezna motivacija, saj
vodstvo motivira zaposlene ze samo s prijazno besedo, jih pohvali kadar je to potrebno,
denarno ali ustno, to je odlocitev posameznega vodje. Na tak nacin se ustvari tudi pozitivna
organizacijska klima v podjetju in zaposleni se pocutijo nekaj vredne, da tudi oni
prispevajo k rasti podjetja in dobrim poslovnim rezultatom. Mislim, da bi se ve¢ podjetij
moralo posluzevati tak$nih organizacijskih in komunikacijskih ves¢in in dati ve¢ poudarka
na zadovoljstvo zaposlenih. Zal se to zaveda le malokdo v danasnjih Gasih, vendar bi za
skupno dobro organizacije in razvoj podjetja to veliko pripomoglo, saj bi se dvignila
produktivnost zaposlenih, posledi¢no bi bilo ve¢ osebnega zadovoljstva med zaposlenimi
in s tem tudi manj bolniskih odsotnosti.

Cilji zakljuéne strokovne naloge so bili trije, in sicer: za 1. cilj sem si postavila, da bi
ugotovila kaks$na klima je prisotna v vrtcu, 2. cilj je narediti analizo organizacijske klime
preko vprasalnikov ter za 3. cilj sem si postavila potrditi ali ovreci 4 hipoteze. Od tega sem
potrdila 2 hipotezi in sicer, da je organizacijska klima v vrtcu pozitivna ter, da se zavzetost
zaposlenih za delo kaze v pozitivni organizacijski klimi. Ovrgla pa sem hipotezo, da
vodstvo ne komunicira dovolj z zaposlenimi in, da vodstvo vrtca ne vlaga dovolj v
zaposlene, zato tudi niso motivirani za svoje delo.

Iz raziskave, ki sem jo naredila s pomocjo vprasalnikov je razvidno, da se vodstvo Vrtca
Trnovo zaveda, da je organizacijska klima zelo pomemben dejavnik pri delovnem procesu,
saj so vse dimenzije organizacijske klime ocenjene precej visoko. Torej to kaze, na
pozitivno organizacijsko klimo, kar pa prikazuje tudi zadovoljstvo zaposlenih pri delu. S
tem sem tudi dosegla svoj namen zaklju¢ne strokovne naloge, kateri je bil preuciti kaksna
organizacijska klima je prisotna v vrtcu in kako ta vpliva na zaposlene.
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Priloga 1: Vprasalnik
VPRASALNIK
Spostovani!

Sem Andreja Mesari¢, Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani, smer Management. V
okviru Studija piSem zakljuéno strokovno nalogo na temo Analiza organizacijske klime v
Vrtcu Trnovo. Prosim Vas za izpolnitev vprasalnika, s katerim zelim ugotoviti, kak$na klima
je prisotna v vrtcu, kako ste zaposleni motivirani za delo ter s tem tudi zadovoljni.

V vprasalniku so navedene trditve, ki so zastavljene tako, da jih ocenite po lestvici od 1 do 5,
od popolnega nestrinjanja do popolnega strinjanja s trditvijo.

Vprasalnik je anonimen, rezultati pa bodo uporabljeni zgolj v namene zaklju¢ne strokovne
naloge. Pripomogli mi bodo pri analizi organizacijske klime ter mi tako pomagali pri
dokoncanju Studija. ReSevanje vprasalnika traja priblizno 10 minut.

Prosim Vas, da vprasalnik izpolnite do dne 03.04.2015 in ga zapakirate v priloZzeno kuverto,
takrat pa ga bom tudi osebno prevzela po posameznih oddelkih. Za morebitna vprasanja sem

Vam na voljo preko elektronske poste andreja.mesaric91@gmail.com.

Za sodelovanje se Vam Ze vnaprej zahvaljujem.



ORGANIZACIJSKA KLIMA

Prosim ocenite vase strinjanje oziroma nestrinjanje s trditvijo, tako da obkrozite ustrezno

Stevilko od 1 do 5.

1. ODNOS DO KAKOVOSTI

Trditve Splqh _se ne S'e rle De_ln_o se .Se' Popol.n(_)ma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zaposleni se cutimo
odgovorne za kakovost nasega 1 2 3 4 5
dela.
Zaposleni  prispevamo Kk
doseganju standardov 1 2 3 4 5
kakovosti.
Ke.ikovost dela ter kohcjlna sta 1 ) 3 4 5
pri nas enako pomembni.
Zaposleni imamo  jasno
zastavljene standarde in cilje 1 2 3 4 5
kakovosti.
Druge sodelavce in oddelke
obravnavamo kot svoje 1 2 3 4 5
cenjene stranke.
2. INOVATIVNOST, INICIATIVNOST
Trditve Splqh _se ne S_e rle De_ln_o se _Sc? Popol_nc_>ma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam

Za_posle_nl se zavedamo 1 5 3 4 5
nujnosti sprememb.
Nase. ' st(?rltve .stalno 1 5 3 4 5
izboljSujemo in posodabljamo.
Pri nas se pricakuje, da
predloge za izboljsave 1 2 3 4 5
podajamo vsi, ne le vodje.
Zaposleni smo  pripravljeni
prevzeti tveganje za 1 2 3 4 5
uveljavitev svojih idej.
Napake med preskuSanjem
novih nacinov dela so pri nas 1 2 3 4 5
sprejemljive.
Zaposleni  redno  podajamo 1 5 3 4 5

predloge, ideje in zamisli.




3. MOTIVACIJA IN ZAVZETOST

Trditve Splohsene | Sene | Delnose Se Popolnoma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Vsi zaposleni smo pripravljeni
na dodaten napor, kadar je to 1 2 3 4 5
potrebno.
Pri nas so postavljene zelo
visoke zahteve glede delovne 1 2 3 4 5
uspesnosti.
Zaposleni smo zavzeti za svoje 1 5 3 4 5
delo.
D.obe.r d.elovn.l rezulta.t se opazi 1 ) 3 4 5
hitro in je tudi pohvaljen.
Zaposleni  smo  ustrezno
motivirani  za  opravljanje 1 2 3 4 5
svojega dela.
4. PRIPADNOST ORGANIZACIJI
Trditve Splohsene | Sene | Delnose Se Popolnoma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zacosleni S —
- apos en_l_ SIrimo pOthlVIle 1 2 3 4 5
informacije o vrtcu.
P i leni
onosni smo, da smo zaposleni 1 5 3 4 5
v Vrtcu Trnovo.
Vrtec ima velik ugled v okolju. 1 2 3 4 5
Zaposli \ T j
apos It(?V v Vrtcu rr_lovo je 1 5 3 4 5
varna oziroma zagotovljena.
Zaposleni ne bi zapustili vrtca,
¢e bi se zaradi poslovnih tezav 1 2 3 4 5
znizala placa.
5. NOTRANJI ODNOSI
Trditve Splohsene | Sene | Delnose Se Popolnoma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zaposleni cenimo delo svojih 1 ) 3 4 5
sodelavcev.
Odn(-)SI med zaposlenimi so 1 ) 3 4 5
dobri.
S sod_elavm med SebOJ- bolj 1 ) 3 4 5
sodelujemo kot pa tekmujemo.
Konflikte resuj k
onlukte resujemo v SKupno 1 2 3 4 5

korist.




Zaposleni  si med seboj 1 5 3 4 5
zaupamao.
Zaposleni 'SI me.dsebOJno 1 5 3 4 5
pomagamo in se podpiramo.
6. VODENJE
Trditve Splqh _se ne S'e rle De_ln_o se .Se' Popol.n(_)ma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zaposl'enl' smo.samostOJnl pri 1 5 3 4 5
opravljanju svojega dela.
Vodje se pogovarjajo S 3
o . 1 2 4 5
podrejenimi o rezultatih dela.
Vodje nas spodbujajo k
sprejemanju vecje 1 2 3 4 5
odgovornosti za svoje delo.
\/ vrtcu _odpravljamo 1 5 3 4 5
ukazovalno vodenje.
Nadrejeni sprejemajo
utemeljene pripombe na svoje 1 2 3 4 5
delo.
Pri n?ls ravnamo eti¢no in 1 5 3 4 5
profesionalno.
7. STROKOVNA USPOSOBLJENOST IN UCENJE
Trditve Splqh _se ne S_e rle De_ln_o se _Sc? Popol_nc_>ma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zaposleni se uc¢imo drug od 1 5 3 4 5
drugega.
Vrtec zaposlenim nudi
potrebno  usposabljanje za 1 2 3 4 5
dobro opravljanje dela.
Sistem usposabljanja je dober. 1 2 3 4 5
Pri nas so zaposleni le ljudje,
ki so usposobljeni za svoje 1 2 3 4 5
delo.
Pri usposabljanju se
upostevajo tudi zelje 1 2 3 4 5
zaposlenih.
Vodstvo nas spodbuja k 1 ) 3 4 5

stalnemu izobrazevanju.




8. POZNAVANJE POSLANSTVA, VIZIJE IN CILJEV

Trditve Splohsene | Sene | Delnose Se Popolnoma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Vrtec ima jasno oblikovano 1 5 3 4 5
poslanstvo.
Zap(?slenl Cl|j.e vrtca 1 5 3 4 5
sprejemamo za svoje.
Clljl,wkl jih moramo zaposlem 1 5 3 4 5
doseci so realno zastavljeni.
|.30|IFIka in cilji orgénlzaC|Je o) 1 5 3 4 5
jasni vsem zaposlenim.
Pri postavljanju ciljev poleg
vodij sodelujemo tudi ostali 1 2 3 4 5
zaposleni.
9. ORGANIZIRANOST
Trditve Splohsene | Sene | Delnose Se Popolnoma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zaposleni imamo  jasno
predstavo o tem, kaj se od nas 1 2 3 4 5
pri¢akuje pri delu.
Zaposleni j
apovs gnl raz'um(.e.mc? svgj 1 5 3 4 c
polozaj v organizacijski shemi.
T .
A" VI"[Cl-l so zadolzitve jasno 1 5 3 4 5
opredeljene.
o0& - —
Od ocvltve vodij se sprejemajo 1 5 3 4 5
pravocasno.
Pristojnosti in odgovornosti so
medsebojno uravnotezene na 1 2 3 4 5
vseh nivojih.
Zaposleni  dobro  poznamo
svoje pristojnosti in 1 2 3 4 5
odgovornosti.
10. NOTRANJE KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE
Trditve Splohsene | Sene | Delnose Se Popolnoma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Vodje in  sodelavci  se
pogovarjamo sprosceno, 1 2 3 4 5
prijateljsko in enakopravno.
Nadrejeni jej lj
! adrejen_l_ _nam daj_ejo dovolj 1 5 3 4 5
informacij in navodil za dobro




opravljanje nasega dela.

Vodstvo posreduje informacije

. i 1 2 3 4 5
zaposlenim na razumljiv nacin.
O tem, kaj se dogaja v drugih
enotah dobimo dovolj 1 2 3 4 5
informacij.
Delovni sestanki so redni. 1 2 3 4 5
Zaposleni nimamo obcutka o
pomanjkanju potrebnih 1 2 3 4 5
informacij.
11. NAGRAJEVANJE
Trditve Splqh _se ne S_e |_1e De_ln_o se _Se_ Popol_nc_>ma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
UspeSnost se vrednoti po
dogovorjenih ciljih in 1 2 3 4 5
standardih.
Za _slabc_) opravljeno delo sledi 1 5 3 4 5
graja oziroma kazen.
Zaposleni prejemamo placo, ki
je vsaj enakovredna ravni plac 1 2 3 4 5
na trziscu.
Tisti, ki so bolj obremenjeni z
delom, so tudi ustrezno 1 2 3 4 5
stimulirani.
Razmerje_l med placami 1 5 3 4 5
zaposlenih v vrtcu so ustrezna.
Pri n_as_ _se zapos_lene javno 1 ) 3 4 5
nagrajuje in pohvali.
Zapo_slenl_smo nagrajen_l tudi 1 5 3 4 5
za pridobljena nova znanja.
12. RAZVOJ KARIERE
Trditve Splo_h _se ne S_e f]e De_lnf) se _S(? Popol_n(_)ma
strinjam | strinjam | strinjam | strinjam | se strinjam
Zaposlerll smo ?adovoljr_n z 1 ) 3 4 5
dosedanjim osebnim razvojem.
-Krlt-el’ljl za napred_ovanje SO L 5 3 4 5
jasni vsem zaposlenim.
Zaposleni na vseh nivojih
imamo realne moznosti za 1 2 3 4 5

napredovanje.




VOdI|nI' vzgajajo svoje 1 5 3 4 5
naslednike.

Imamo sistem napredovanja,

ki omogoca, da najboljsi 1 2 3 4 5

zasedejo najboljse polozaje.

ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH PRI DELU

Prosim ocenite vaSe zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo s spodaj navedenimi dejavniki

tako, da obkrozite ustrezno Stevilko od 1 do 5.

Nikakor . Sem Zelo sem
. . Nisem Delno sem . i
Zadovoljstvo nisem : . zadovoljen | zadovoljen
. zadovoljen/na | zadovoljen/na
zadovoljen/na /na /na

S sodelavci 1 2 3 4 5
Z delom 1 2 3 4 5
S placo 1 2 3 4 5
S
K I
omunikacijo 1 ” 3 4 5
med vodstvom
in zaposlenimi
7 —

moznos:tjo 1 2 3 4 5
napredovanja
Z lovni
; delovnim 1 5 3 4 5
casom
Z vodstvom 1 2 3 4 5
7 —
: mf)znos'tjo 1 2 3 4 5
1zobrazevanja

Inosti

S st_a nostjo 1 ) 3 4 5
zaposlitve

MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI

Prosim ocenite pomembnost posameznih motivacijskih dejavnikov za vas, tako da obkroZite

Stevilko od 1 do 5.

Dejavnik | Dejavnik | Dejavnik | Dejavnik | Dejavnik
Motivacijski dejavniki | sploh ni ni je delno je je zelo
pomemben | pomemben | pomemben | pomemben | pomemben
Prlzna_nje za dobro 1 ) 3 4 5
opravljeno delo
Odgovornosti pri delu 1 2 3 4 5




MozZnost napredovanja 1 )
pri delu
Primerne place 1 2
MozZnost osebnega 1 )
razvoja
Dobri odnosi S

. 1 2
sodelavci
Dobri odnosi z

1 2

vodstvom
Dinamicno delo 1 2
Delovna uspesnost 1 2

IV. PODATKI O ANKETIRANCU
Prosim obkrozite ustrezen odgovor.

Spol
a) moski
b) Zenski

Starost
a) do 20 let
b) od 20 do 30 let
c) od 30 do 40 let
d) od 40 do 50 let
e) nad 50 let

Delovno mesto

a) vzgojitelj/-ica
b) drugo

Hvala za sodelovanje!



Priloga 2: Prikaz deleza anketirancev po spolu, starosti in delovhem mestu

Slika 1: Prikaz deleza spola anketirancev

H moski

H Zenske

Slika 2: Prikaz deleza starosti anketirancev

i 0d 20 do 30 let
#0d 30 do 40 let
i 0d 40 do 50 let
Hnad 50 let

i brez odgovora

M vzgojitelj/ica
®drugo
i brez odgovora




Priloga 3: Povpreéne ocene posameznih trditev znotraj posameznih dimenzij
organizacijske klime

Slika 4. Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Odnos do kakovosti

Druge sodelavce in oddelke obravnavamo
kot svoje cenjene stranke.

Zaposleni imamo jasno zastavljene
standarde in cilje kakovosti.

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

Zaposleni prispevamo k doseganju
standardov kakovosti.

Zaposleni se cutimo odgovorne za
kakovost nasega dela.

0,00 1,00 200 3,00 400 5,00

Slika 5: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Inovativnost, iniciativnost

Zaposleni redno podajamo predloge,
zamisli in ideje.

Napake med preskusanjem novih nac¢inov
dela so pri nas sprejemljive.

Zaposleni smo pripravljeni prevzeti
tveganje za uveljavitev svojih idej.

Pri nas se pricakuje, da predloge za
izboljSave podajamo vsi, ne le vodje.

NasSe storitve stalno izboljSujemo in
posodabljamo.

Zaposleni se zavedamo nujnosti
sprememb.
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Slika 6. Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Motivacija in zavzetost

Zaposleni smo ustrezno motivirani
za opravljanje svojega dela.

Dober delovni rezultat se opazi hitro
in je tudi pohvaljen.

Zaposleni smo zavzeti za svoje delo.

Pri nas so postavljene zelo visoke
zahteve glede delovne uspesnosti.

Vsi zaposleni smo pripravljeni na
dodaten napor, kadar je to potrebno.

0,00 1,00 200 3,00 4,00 5,00

Slika 7: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Pripadnost organizaciji

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

Zaposlitev v Vrtcu Trnovo je varna
oziroma zagotovljena.

Vrtec ima velik ugled v okolju.

Ponosni smo, da smo zaposleni v
Vrtcu Trnovo.

Zaposleni Sirimo pozitivne
informacije o vrtcu.
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Slika 8: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Notranji odnosi

Zaposleni si medsebojno
pomagamo in se podpiramo.

Zaposleni si med seboj zaupamo.

Konflikte resSujemo v skupno
korist.
S sodelavci med seboj bolj
sodelujemo kot pa tekmujemo.

Odnosi med zaposlenimi so dobri.

Zaposleni cenimo delo svojih
sodelavcev.

0,00 1,00 200 3,00 4,00 5,00

Slika 9: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Vodenje

Pri nas ravnamo eti¢no in
profesionalno.

Nadrejeni sprejemajo utemeljene
pripombe na svoje delo.

V vrtcu odpravljamo ukazovalno
vodenje.

Vodje nas spodbujajo k sprejemanju
vecje odgovornosti za svoje delo.

Vodje se pogovarjajo s podrejenimi o
rezultatih dela.

Zaposleni smo samostojni pri
opravljanju svojega dela.

0,00 100 200 3,00 4,00 5,00
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Slika 10: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Strokovna usposobljenost in
ucenje

Vodstvo nas spodbuja k stalnemu
1zobrazevanju.

Pri usposabljanju se upostevajo tudi
zelje zaposlenih.

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

Sistem usposabljanja je dober.

Vrtec zaposlenim nudi potrebno
usposabljanje za dobro opravljanje dela.

Zaposleni se u¢imo drug od drugega.

0,00 100 200 3,00 4,00 5,00

Slika 11: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Poznavanje poslanstva, vizije in
ciljev

Pri postavljanju ciljev poleg vodij
sodelujemo tudi ostali zaposleni.

Politika in cilji organizacije so jasni
vsem zaposlenim.

Cilji, ki jih moramo zaposleni doseci
so realno zastavljeni.

Zaposleni cilje vrtca sprejemamo za
svoje.

Vrtec ima jasno oblikovano
poslanstvo.

-:h
[N
o1

000 100 200 3,00 4,00 5,00
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Slika 12: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Organiziranost

Zaposleni dobro poznamo svoje
pristojnosti in odgovornosti.

Pristojnosti in odgovornosti so
medsebojno uravnotezene na vseh
nivojih.

Odlocitve vodij se sprejemajo
pravocasno.

V vrtcu so zadolZitve jasno opredeljene.

Zaposleni razumemo svoj polozaj v
organizacijski shemi.

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

7

0,00 1,00

Slika 13: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Notranje komuniciranje in

informiranje

Zaposleni nimamo obcutka o
pomanjkanju potrebnih informacij.

Delovni sestanki so redni.

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

Vodstvo posreduje informacije
zaposlenim na razumljiv nacin.

Nadrejeni nam dajejo dovolj informacij in
navodil za dobro opravljanje naSega dela.

Vodje in sodelavci se pogovarjamo
spros€eno, prijateljsko in enakopravno.
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Slika 14: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Nagrajevanje

Zaposleni smo nagrajeni tudi za
pridobljena nova znanja.

Pri nas se zaposlene javno nagrajuje in
pohvali.

Razmerja med placami zaposlenih v
vrtcu so ustrezna.

Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so
tudi ustrezno stimulirani.

Zaposleni prejemamo placo, ki je vsaj
enakovredna ravni pla¢ na trziscu.

Za slabo opravljeno delo sledi graja
oziroma kazen.

Uspesnost se vrednoti po dogovorjenih
ciljih in standardih.

0,00 100 200 3,00 4,00 5,00

Slika 15: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Razvoj kariere

Imamo sistem napredovanja, Ki
omogoca, da najboljsi zasedejo
najboljSe polozaje.

Vodilni vzgajajo svoje naslednike.

Zaposleni na vseh nivojih imamo
realne moznosti za napredovanje.

Kriteriji za napredovanje so jasni
vsem zaposlenim.

Zaposleni smo zadovoljni z
dosedanjim osebnim razvojem.
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Priloga 4: Povprecne ocene zadovoljstva zaposlenih pri delu

Slika 16: Graficni prikaz povprecnih ocen trditev dimenzije Zadovoljstvo zaposlenih pri delu

S stalnostjo zaposlitve

Z moznostjo izobrazevanja

Z vodstvom

Z delovnim ¢asom

7 moznostjo napredovanja

S komunikacijo med vodstvom in
zaposlenimi

S Elaéo
Z delom

S sodelavci
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
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Priloga 5: Povprecne ocene motivacijskih dejavnikov

Slika 17: Graficni prikaz povprecnih ocen Motivacijskih dejavnikov

Motivacijski dejavniki

Delovna uspesnost
Dinamic¢no delo

Dobri odnosi z vodstvom
Dobri odnosi s sodelavci
Moznost osebnega razvoja

Primerne place

MozZnost napredovanja pri delu

Odgovornosti pri delu

Priznanje za dobro opravljeno delo
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Priloga 6: Korelacijska povezava med vsemi dimenzijami organizacijske klime

Tabela 1: Korelacija med vsemi dimenzijami organizacijske klime

Inter-ltem Correlation Matrix

Poznavanje Notranje
Odnos do | Inovativnost, | Motivacija | Pripadnost | Notranji poslanstva,viz komuniciranje Razvoj
kakovosti iniciativnost [ in zavzetost | organizaciji odnosi Vodenje ije inciljev Organiziranost | ininformiranje [ Nagrajevanje kariere
Odnos do
. 1,000 ,561 428 ,552 ,650 ,250 ,329 ,306 ,510 ,391 ,246
kakovosti
Inovativnost,
L 561 1,000 ,367 ,375 487 ,206 242 ,164 422 ,364 ,398
iniciativnost
Motivacija in
428 ,367 1,000 ,664 ,346 ,136 ,678 ,600 ,608 447 ,329
zavzetost
Pripadnost
L ,552 375 ,664 1,000 277 247 ,691 712 ,608 321 ,256
organizaciji
Notranji
. ,650 487 ,346 277 1,000 ,138 ,149 ,149 ,532 441 ,282
odnosi
Vodenje 250 ,206 ,136 247 ,138 1,000 ,029 ,108 ,248 ,404 ,518
Poznavanje
poslanstva,vizi ,329 242 ,678 ,691 ,149 ,029 1,000 ,830 ,661 ,301 ,248
je inciljev
Organiziranost ,306 ,164 ,600 712 ,149 ,108 ,830 1,000 ,700 ,320 ,237
Notranje
komuniciranje ,510 422 ,608 ,608 ,532 ,248 ,661 ,700 1,000 577 438
in informiranje
Nagrajevanje ,391 ,364 447 ,321 441 ,404 ,301 ,320 577 1,000 ,783
Razvoj kariere ,246 ,398 ,329 ,256 ,282 ,518 ,248 ,237 438 ,783 1,000
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