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1 UVOD IN TEORETICNA IZHODISCA

V skladu z Zakonom o organizaciji in financiranju vzgoje in izobraZzevanja (48. in 49.
¢len ZOFVI) mora vsak javni vzgojno-izobrazevalni zavod izdelati letho porocilo o
samoevalvaciji Sole, ki ga mora obravnavati in sprejeti Svet zavoda. V okviru
samoevalvacije se vrednoti kakovost dela in razvoja Sole. V porocCilu za leto 2023-2024
evalviramo klimo na OS Janka Modra, Dol pri Ljubljani.

V delovno skupino za pripravo Samoevalvacijskega porocila za leto 2023-2024 so bili
imenovani naslednji ¢lani: Melita Filo Suligoj (koordinator in vodja skupine), Deja
Kuhar, Ruzica Lazarevi¢, Ksenija KrziSnik Ficko, Sabina Novak in Maja Cerar.

Delovna skupina je zZelela podrobneje raziskati komunikacijo in medsebojne odnose
med zaposlenimi na OS Janka Modra, Dol pri Ljubljani. To podrogje je klju¢no za
izboljSanje sploSnega vzdus$ja oziroma klime v nasih ustanovah. Vodstvo ima pri tem
pomembno vlogo, saj organizacijska klima neposredno vpliva na motivacijo
zaposlenih, usklajenost pogledov, ter kontinuirano delovanje in identiteto ustanov.
Kljuéno je tudi zavedanje, da organizacijska klima vpliva na rezultate otrok, oziroma
ucencev. Organizacijska klima je nekaj, kar obcutimo, ko vstopimo v organizacijo —
zaznamo jo skozi obCutke, prepri€¢anja in misli, ko razmisljamo o delovhem okolju.
Ceprav se nam véasih zdi, da je na organizacijsko klimo teZko vplivati, strokovna
literatura poudarja, da imamo nanjo dejansko velik vpliv, Se posebej preko
komunikacije in medsebojnih odnosov.

Nasa skupina se je odloCila za raziskavo tega podrocja, saj menimo, da je dobro
pocutje na delovnem mestu, skupaj z dobrimi odnosi in u€inkovito komunikacijo med
zaposlenimi ter med zaposlenimi in vodstvom, kljuénega pomena. Z raziskavo Zelimo
identificirati dejavnike, ki vplivajo na kakovost odnosov in komunikacije, ter na podlagi
rezultatov oblikovati priporoCila za izboljSave v naSih zavodih. Nas glavni cilj je
izboljSanje organizacijske klime preko raziskovanja komunikacijskih vzorcev in
medosebnih odnosov, saj ti klju¢ni elementi neposredno vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih in uspesnost celotne organizacije.

V strokovni literaturi lahko zasledimo razlicne definicije organizacijske klime. Lipic¢nik
(2002) jo opisuje kot splosen obc&utek v organizaciji, ki je posledica Stevilnih znanih in
neznanih dejavnikov iz preteklosti in sedanjosti, ki vplivajo na obnasanje ljudi in njihovo
uporabo zmogljivosti. Organizacijsko klimo oblikujejo predvsem nacin vedenja
zaposlenih in zaznava medsebojnih odnosov. Mihali€ (2007) dodaja, da je
organizacijska klima sestavljena iz ve¢ elementov, kot so interakcije z ljudmi,
zadovoljstvo pri delu, lojalnost, sodelovanje in avtonomnost. Pomembno je tudi, da je
klima kot psiholoSka zgradba izjemno krhka in zahteva previdno ravnanje.
Spreminjanje organizacijske klime je dolgotrajen proces, ki pa lahko hitro propade
zaradi napacnih odlocitev vodstva.



Vodenje igra osrednjo vlogo pri ustvarjanju in ohranjanju pozitivne organizacijske
klime. Vodje so odgovorni za ustvarjanje pogojev, ki zaposlenim omogocajo doseganje
ciliev, hkrati pa zagotavljajo dobro pocutje in zadovoljstvo pri delu. To vkljuCuje
spodbujanje transparentne in dvosmerne komunikacije, reSevanje konfliktov ter
krepitev timskega dela in solidarnosti med zaposlenimi. UspeSna organizacija temelji
na sodelovanju in zaupanju med vodstvom in zaposlenimi, saj le tako lahko dosezemo
dolgoroc¢ne izboljSave v klimi. Vodenje, ki temelji na motivaciji in podpori, pripomore k
bolj pozitivni in uspesni organizacijski klimi.

Pomembno je tudi, da se vsaka organizacija zaveda klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na
njeno delovanje. Komunikacija in odnosi so osnovni gradniki uspesSne organizacije.
Dobri odnosi med zaposlenimi omogocajo odprto in konstruktivho izmenjavo mnen,;,
kar posledicno prispeva k boljSim rezultatom. Spodbujanje prijateljskega vzduS$ja in
medsebojne podpore pomaga ustvariti pozitivho delovno okolje, kjer zaposleni delujejo
v smeri skupnih ciljev. Kadar so odnosi med zaposlenimi pozitivni, je organizacijska
klima boljSa, kar se odraza v vecji uCinkovitosti in zadovoljstvu na vseh ravneh
delovanja.

Da bi vzpostavili ugodno organizacijsko klimo, je nujno vzdrzevati proaktivno in
vklju€ujoce vodstvo, ki se osredotoCa na dolgorocne rezultate. To pomeni, da vodje ne
le izvajajo nadzor, temvec tudi spodbujajo kreativnost in sodelovanje med zaposlenimi.
S pravoCasnim podajanjem informacij in omogoCanjem odprtega dialoga lahko
prepreCimo Sirjenje napacnih ali nejasnih informacij, kar bistveno vpliva na
organizacijsko klimo. Le skozi dosledno in u€inkovito komunikacijo lahko vzpostavimo
delovno okolje, kjer zaposleni Cutijo pripadnost, kar povecCuje njihovo motivacijo in
ucinkovitost pri delu.

Vse bolj je jasno, da je pri ustvarjanju pozitivne organizacijske klime pomembno tudi,
da vodstvo redno analizira obstojeCe stanje in je pripravljeno na prilagoditve. Nenehno
spremljanje in ocenjevanje klime omogoCa pravoasno prepoznavanje tezav in
omogocCa, da se predlagane izboljSave hitro implementirajo. V organizacijah, kjer se
redno ocenjuje komunikacija in odnosi med zaposlenimi, so dolgorocni rezultati
opazno boljSi. To kaze, da je vlaganje v izboljSanje organizacijske klime nujno za
dolgoro¢no uspesnost organizacije.



2 1ZVEDBA RAZISKAVE

Znotraj naSe organizacije smo raziskovali klimo na petih (nam) klju€nih podrodgjih:

delo in kakovost,

vpliv dejavnikov na delovno aktivnost,
organiziranost in vodenje,

notranji odnosi in komuniciranje,

informiranje in zadovoljstvo z delovnim okoljem.

Podatke smo pridobili s pomocjo ankete (priloga porocila), ki so jo zaposleni v Soli
reSevali preko spletne ankete 1ka.arnes.si. Povezavo do ankete so zaposleni prejeli
preko komunikacije v eAsistentu. Anketa je bila aktivha od 26. 6. 2024 do 3. 7. 2024.
V tem Casu je anketo reSilo 60 zaposlenih, 54 anket je bilo reSenih v celoti, 6 pa delno.



3 ANALIZA REZULTATOV

3.1 DELO IN KAKOVOST

8. Cutim se odgovomega za kakovost svojega dela.
1. Zavzeto opravljam svoje delo v organizadiji.

6. V delo vlagam vse svoje spretnosti in znanje.

7. Pripravijen sem na dodatno delo, kadar se to od mene
zahteva,

2. Pri delu sem strokovno avtonomen.
12, Zavzemam se 7 svo) osebni @avo].

5. Dela in naloge, ki jih opravljam zame niso prezahtevne.

4, Delovne naloge, kijih moram doseti, so realno
zastavljene.

3. Zung] organizadje pozitivno govorim o njej.
9. Pri delu se pocutim vamo.

11. Razva) svaje kariere vidim v tej organizaciji.

10. Za uveljavitev svojih pobud sem se pripravljen
zpostavit. n= 60

Zaposleni na OS Janka Modra se &utijo odgovorni za kakovost svojega dela. Delo
opravljajo zavzeto, vanj vlagajo svoje spretnosti in znanje, prav tako pa so pripravljeni
poprijeti za dodatno delo, ko se le to od njih pricakuje. Manj pa so se pripravljeni
izpostavljati za uveljavljanje svojih pobud. Ravno tako niso popolnoma prepri¢ani, e
vidijo razvoj svoje kariere v tej organizaciji.



3.2 VPLIV DEJAVNIKOV NA DELOVNO AKTIVNOST

Naprzdovanje

Plaa

Pozomost (priznanje za opravijeno delo)
Uspeh (delovni dosezki)

Razvoj (osebnostna rast, rast znanja)
Vrsta dela

Odgovornost

Samostojnost
n="57

Na njihovo delovno aktivnost najbolj vpliva moznost napredovanja in viSina place,
najmanj pa jim je pomembna samostojnost pri delu in stopnja odgovornosti dela.



3.3 ORGANIZIRANOST IN VODENJE

10. Ravnatel) uziva moje zaupanje.
3. Ravnatel] me pni delu spodbuja.

9. Ravnatelj ceni dobro opravijeno delo.

7. Moje mnenje je sprejeto ravno tako kot mnenje drugih
kolegic in kolegov.

8. Moji predlogi so upostevani.
2, Odlotitve ravnatelja se sprejemajo pravodasno,

4, ZadolZitve so dovol) jasno opredeljens.

6. Pristojnosti in odgovornosti so medsebojno uravnotezene
na vseh podrogih.

5. Zaradi dodatnih nalog nisem prevec obremenjen.

1. Organizacija dela (urnik, dezurstva, nadomestanja,
ipd.) Je na visokem nivoju. n =55

Izrazili so, da zaupajo ravnatelju, ter da jih le ta spodbuja pri delu. Najmanj so

zadovoljni z organizacijo dela (urniki, nadomeSc€anja in dezurstva), ter z obremenitvijo
dodatnih nalog.



3.4 NOTRAN]JI ODNOSI IN KOMUNICIRAN]JE

1 2 3 4 5

6. Pri delu rad’a pomagam in nudim podporo sodelaveem/
sodelavkam.

5. V okviru svojih sluzbenih potreb dobro sodelujem z
ravnateljem.

4.V okviru svajih sluzbenih potreb dobro sodelujem s
tehnicnimi delavei.,
3, V okviry svajih sluzbenih potreb dobro sodelujem s
svetovalno sluzho,

L. V okviru svojih sluzbenih potreb dobro sodelujem z
ucitelji.

2.V okviru svojih sluzbenih potreb dobro sodelujem s

pomocnicama ravnatela. n=5%

Zaposleni so pripravljeni nuditi pomo€ in podporo sodelavcem in dobro sodelujejo z
ravnateljem, manj dobro pa sodelujejo s pomoCnicama ravnatelja.



3.5 INFORMIRAN]JE IN ZADOVOLJSTVO Z DELOVNIM OKOLJEM
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2, Nacini informiranja (elektronska posta, eAsistent
idr.) s0 ustrezni,

3. Zato, da svoje delo korektno opravim, imam dovalj
(strokovnih) informai).

L. Splo3na informiranost zaposlenih je korektna, aturna
in zadostna.

._.
ra
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.
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2. 7 delom ravnatelja

7. 5 stalnostjo zapodlitve

L zdelom

5. 5 poloZzjem, ki ga imam v organizad)

8. z moZnostmi 22 izobrazevane

3. z delovnim casom

9, s paihohigieno (neformalno povezovanje s sodelava)
6. z delovnimi pogoji (prostori, oprema idr)

4, 5 plato

NajslabSe so opredelili kakovost informiranja, predvsem splosno informiranost
zaposlenih, ki bi morala biti bolj korektna, azurna in zadostna.

Zaposleni so zadovoljni z delom ravnatelja in s stalnostjo zaposlitve. Manj pa so
zadovoljni s placo in delovnimi pogoji (prostori, oprema...).



4 ZAKLJUCEK

Evalvacija klime na OS Janka Modra, Dol pri Ljubljani, je dala vpogled v obstojege
stanje ob zakljucku Solskega leta 2023/24. ObstojeCe stanje naj bo izhodis¢e za delo
naprej. Vodstvo naj spodbuja transparentno, dvosmerno komunikacijo, sprotno,
korektno in azurno informiranje ter krepi sodelovanje in zaupanje med zaposlenimi. 1z
analize stanja izhajajo tudi rezerve na podrocju organizacije dela. Delovna skupina
predlaga, da se vsaj enkrat letno analizira obstojeCe stanje, saj spremljanje in
ocenjevanje klime omogoca pravoCasno prepoznavanje morebitnih tezav.
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