Obzor Zdr N. 2009;43(1):13-20

13

Izvirni znanstveni ¢lanek / Original article

ORGANIZACIJSKA KLIMA - ELEMENT USPESNOSTI
V ZDRAVSTVENI NEGI

ORGANIZATIONAL CLIMATE — FACTOR OF SUCCESSFULNESS IN NURSING CARE
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IZVLECEK

IzhodiSc¢a: Organizacijska klima obsega znadilnosti,
ki so skupne vecini zaposlenih posamezne organiza-
cije in ki obenem vplivajo na uspesnost in zadovolj-
stvo zaposlenih. Le zadovoljni zaposleni so lahko tudi
uspesni in prispevajo h kakovosti.

Namen: Z raziskavo smo Zeleli ugotoviti stanje orga-
nizacijske klime ter stopnjo zadovoljstva zaposlenih
v zdravstveni negi v izbrani organizaciji ter njun vpliv
na uspesnost zaposlenih.

Metode: Odlocili smo se za neeksperimetalno razisko-
vanje ter v tem okviru uporabili metodo terenske §tu-
dije in tehniko anketnega vpraSalnika. V raziskavi je
sodelovalo 105 zaposlenih v zdravstveni negi Vv
Zdravstvenem domu dr. Adolfa Drolca v Mariboru.
Uporabljen je bil anketni vprasalnik za merjenje or-
ganizacijske klime, ki ga je v okviru projekta SiOK
(Slovenska organizacijska klima) izdala Gospodarska
zbornica Slovenije. Temu vpraSalniku so bila dodana
vpraSanja, s katerimi smo ugotavljali vplive na uspe-
$nost, ter vprasanja za oceno stopnje zadovoljstva za-
poslenih. Podatke smo obdelali s pomocjo racunalni-
Skega programa SPSS 12.0, uporabili smo regresijsko
analizo in analizo variance.

Rezultati in diskusija: 1z analize podatkov je razvi-
dno, da med zaposlenimi v zdravstvenem domu pre-
vladuje relativno dobra organizacijska klima. Prime-
rjava med Zdravstvenim domom dr. Adolfa Drolca in
ostalimi slovenskimi podjetji, vklju¢enimi v projekt
SiOK, je glede povprecja ocen pokazala, da so zapo-
sleni v zdravstveni negi vse dimenzije organizacijske
klime in stopnjo zadovoljstva pri delu oznacili s stati-
sticno pomembno visjo oceno. Prav tako je zaslediti
zmerno pozitivno povezavo med starostjo zaposlenih
v zdravstveni negi in zadovoljstvom pri delu.

Key words: organizational climate, successfulness, sa-
tisfaction, employees, nursing care

ABSTRACT

Introduction: Organizational climate is often defined
as the recurring patterns of behavior, attitudes and
feelings shared by employees in a specific organiza-
tion. It has a significant impact on employee success-
fulness and satisfaction which is a precondition for
qualitative work.

Aim: The study aimed to determine the organizational
climate and satisfaction level of employees in a se-
lected health centre along with their impact on the
quality of work performance.

Methods: Non-experimental research with the field
study method was conducted. 105 nurses from the
health center dr. Adolf Drolc, Maribor, participated
in the research.. A structured questionnaire produced
by the Chamber of Commerce of Slovenia was used to
measure the organizational climate. Some additional
questions were included to measure the influences of
the climate on the successfulness and satisfaction level
of the employees. The data were analyzed by SPSS
12,0 computer programme, using the regression ana-
lysis and analysis of variance.

Results and discussion: Results of the study show that
the organizational climate among the employees of
the health center is relatively good. Statistically sig-
nificant were the highest mean values of all dimen-
sions of organizational climate and work satisfaction
among nursing personnel in the selected health center
as compared to other Slovene enterprises included in
the SIOK project. Moderate positive correlation was
also established between the age and work satisfac-
tion of nursing care providers.
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Uvod

Organizacijska kultura in organizacijska klima
predstavljata klju¢na dejavnika uspeSnosti in ucin-
kovitosti organizacije v konkurenc¢nem okolju, saj
gre pri obeh za dinamicne faktorje, ki se stalno spre-
minjajo, kar v praksi pomeni, da jih je potrebno ne-
prestano spremljati in ugotavljati, ali prispevajo k
doseganju rezultatov tako posameznika kot tudi or-
ganizacije. Pri prebiranju strokovne literature je za-
slediti veliko razli¢nih definicij organizacijske kli-
me. Pod pojem organizacijska klima se pogosto uvr-
$¢ajo tudi pojmi, kot so zadovoljstvo, organizacijska
struktura, organizacijska kultura, delovno vzdu§je,
poslovna klima in delovno ozracje. Nekateri avtorji
menijo, da vsi ti izrazi pomenijo isto, drugi le-tem
ocitajo, da ne poznajo pojmov in zato ne vidijo raz-
lik; tretji iS¢ejo skupne tocke, ki jih zajemajo ti pojmi
(Lipi¢nik, 1998).

Znacilnosti organizacijske klime

Miklav¢i¢ in Mihali¢ (2004) ugotavljata, da je od-
nos med organizacijsko kulturo in organizacijsko kli-
mo izredno povezan; kultura vpliva na klimo in obrat-
no. Treven (2001) navaja, da je organizacijska klima
odsev tega, kar zaposleni pri¢akujejo od organizaci-
je, sodelavcev, predpostavljenih, podrejenih in tudi
odsev tega, kar dejansko prejmejo oz. pogresajo. Clar-
ke (2006) meni, da se organizacijska klima nanaSa na
vzdus$je, zaznave posameznikov, ki vplivajo na nji-
hovo uspesnost, ter pogoje dela, na katere pa imajo
mocan vpliv menedzerji.

Organizacijsko klimo lahko torej opredelimo kot
organizacijsko ozracje, ki se odraza z odzivom pripa-
dnikov organizacije ter vkljucuje delovno vzdusje, za-
dovoljstvo pri delu, pocutje, lojalnost, zavzetost, so-
lidarnost in motiviranost vseh zaposlenih (Clarke,
2006). Prav tako je organizacijska klima skupek odno-
sov, obcutkov in vedenja posameznika, ki ga oznacu-
je Zivljenje v organizaciji (Glisson, James, 2002). Sell-
gren in sodelavci (2008) pa organizacijsko klimo
opredelijo kot nacin, kako zaposleni, zaznavajo svo-
je delovno okolje.

Povzamemo lahko tudi, da klima odraza zaznava-
nje trenutnega stanja, povezanega predvsem s psiho-
loskimi vidiki dela. Organizacijska klima namre¢ od-
seva to, kako zaposleni obcutijo lastno delo, organi-
zacijo dela, naCin vodenja, medosebno komunikaci-
jo, nagrajevanje, pocutje ter moznost osebnega raz-
voja. Cilj vsake organizacije je namrec, da bi bila
uspesna in lahko konkurirala s svojimi storitvam. Ob
tem se je potrebno zavedati, da je to brez sodelovanja
zadovoljnih zaposlenih nemogoce. Vodje imajo lah-
ko s svojim na¢inom vodenja zelo velik vpliv na
zaposlene ter s tem sooblikujejo organizacijsko kli-
mo. Clovek kot posameznik se klimi lahko prilagodi.

Ta lastnost je seveda zelo koristna, ¢e se Clovek prila-
gaja organizacijski klimi, ki mu omogoca boljse Ziv-
ljenje in boljSo prihodnost. Toda prilagodljivost or-
ganizacijski klimi je lahko ta tudi Skodljiva, saj dolo-
¢ene organizacijske klime zaposlenemu lahko tudi
Skodujejo.

Cesnovar (2004) navaja, da si vsak zaposleni
ustvari svojo subjektivno podobo o organizaciji, na
kar vplivajo tako organizacijski procesi kot organi-
zacijska kultura. Hkrati Lipi¢nik (1998) poudarja, da
je Clovesko doZzivljanje rezultat usklajenega delova-
nja posameznika in situacije, v kateri se nahaja. Nje-
govo vedenje pa je odvisno od posameznikove zazna-
ve in doZivljanja situacije.

Stone in Harrison (2005) sta na podlagi zdruZitve
rezultatov in sekundarne analize Sestih glavnih raz-
iskav organizacijske klime v razli¢nih zdravstvenih
zavodih prepoznala dve kljucni podrocji zaznavanja
organizacijske klime zaposlenih. Prvo podrocje je t. i.
»core climate«, ki ga lahko ozna¢imo kot osrednjo kli-
mo, saj vsebuje mnenja in staliS¢a zaposlenih o vre-
dnotah vodje ter mnenja o strategiji in znacilnostih
organizacije (komunikacija, vodenje, uporaba infor-
macijske tehnologije, ...). Drugo podrocje je »process
climate domain, ki ga lahko ozna¢imo kot delovno
klimo, saj zajema zaznavanje zaposlenih o delovnih
pogojih, kot so nadzor, organizacija dela, timsko de-
lo, zadolZitev za kakovost, ...

Zaslediti je tudi delitev organizacijske klime, pri
kateri je po eni strani v ospredju zadovoljstvo zapo-
slenih (»climate for well-being«), kar prikazuje, kako
zaposleni zaznavajo delovno okolje, ki jim omogoca
osebno blaginjo (gre za podrocja, kot so zadovoljstvo
zaposlenih, sodelovanje zaposlenih pri odlocanju, no-
tranji odnosi in samostojnost zaposlenih); in po drugi
strani rezultati in ucinkovitost (»climate for perfor-
mance«), kar prikazuje osredotocenost zaposlenih na
podrocdja, ki se nanaSajo na dosego ciljev organizaci-
je. Ta podrocja so koli¢inska ter kakovostna izvedba
storitev, zadovoljstvo uporabnikov ter usmerjenost k
ciljem organizacije (Neal, West, Pattersen, 2000).

Organizacijska klima in uspesnost zaposlenih

Vsak posameznik preZzivi velik del svojega Zivlje-
nja na delovnem mestu v doloceni organizaciji, zato
je od organizacijske klime v organizaciji odvisna nje-
gova motiviranost in zavzetost za delo, kar posledic-
no vpliva na njegovo uspesnost in ucinkovitost. Or-
ganizacijska klima, ki vlada v doloceni organizaciji,
predstavlja eno izmed spodbud uspesnosti, saj lahko
vpliva na pocutje ter vedenje zaposlenih, in sicer ta-
ko pozitivno kot tudi negativno.

Ze Kopelman, Brief, Guzzo (1990) so ugotovili, da
se uspesnost ter u¢inkovitost povezujeta z organiza-
cijsko klimo (SI. 1), organizacijska klima pa skupaj z
osebnostnimi lastnostmi vpliva na uspesnost in ucin-
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SI. 1. Model povezave organizacijske klime in uspesnosti zaposlenih (prirejeno
po: Kopelman, Brief, Guzzo, 1990).

Figure 1. Model of connection of organizational climate and successfulness of
employees (after Kopelman, Brief, Guzzo, 1990).

kovitost posameznika, le-to pa na uspeSnost organiza-
cije. Uspesnost posameznika in organizacije vpliva na
organizacijsko klimo ter tudi na organizacijsko kul-
turo. Lastnosti zaposlenih, ki lahko dodatno vplivajo
na uspesnost organizacije ter jih s pozitivno klimo lah-
ko vzpodbujamo, so zanesljivost, marljivost, sposob-
nost, natancnost, ...

Vecina raziskav s podrocja organizacijske klime je
bila osredotocena na vpliv oz. vedenje vodij, delovno
zadovoljstvo in tudi na druge organizacijske dejavni-
ke, ki imajo vpliv na stroko zdravstvene nege (Keuter
et al, 2000; Shaefer, Moors, 1996; Carr, Kazanowski,
1994). Na podlagi rezultatov raziskave, izvedene v
zdravstveni organizaciji, sta Aarons in Sawitzky
(2006) ugotovila, da imajo delovni odnosi in vedenje
vodij najpomembne;jsi vpliv na organizacijsko klimo,
le-ta pa na uspeSnost organizacije. Seveda vpliv or-
ganizacijske klime na ¢lovekovo vedenje oziroma iz-
razanje njegovih zmoznosti ni neposreden, saj orga-
nizacijska klima kot taka ne more biti vzrok za slabe
rezultate v organizaciji, v kateri so npr. zaposleni ljud-
je nesposobni ali pa ne znajo delati.

V danasnjem spreminjajoem se Casu morajo biti
organizacije pripravljene na hitre odlocitve. Fleksi-
bilnost in pripravljenost na spremembe nista odvisni
samo od vodij, temvec¢ predvsem od ljudi, ki so zapo-
sleni v organizaciji in se na nove zahteve dejansko
odzivajo, bodisi pozitivno bodisi negativno. Vsak po-
sameznik po svoje doZivlja lastno organizacijo, zato
se pri proucevanju organizacijske klime lahko omeji-
mo le na posamezne okolis¢ine oz. dimenzije organi-
zacijske klime. Dimenzije organizacijske klime so ti-
sti faktorji, ki dolo¢eno organizacijsko klimo obliku-
jejo. Organizacijska klima oz. njene dimenzije so ve-
dno prisotne v vsaki organizaciji. Da bi ugotovili di-
menzijo posamezne organizacijske klime, jo moramo
najprej predpostaviti, nato ugotavljamo, ali je dimen-
zija bistvena za dolo¢eno organizacijsko klimo ali ne
(Lipi¢nik, 1998).

Spreminjanje organizacijske klime lahko poteka na
dva nacina: nekontrolirano in neposredno. Najpogo-
steje se organizacijska klima spreminja nekontrolira-
no, nenadzorovano in sama od sebe. Tako spreminja-
nje organizacijske klime povzrocajo vplivi iz okolja.
Lipic¢nik (1998) ugotavlja, da neposredno spreminja-
nje organizacijske klime poteka na osnovi navodil in
ukazov, s katerimi organizacija skuSa vplivati oz.
uravnavati vedenje posameznika. Prav tako vecine di-

predpisi, pravili in okroz-
nicami. Na odnose med
zaposlenimi je mogoce
vplivati in jih tudi spremi-
njati samo preko pojasnje-
vanja, preprievanja in
dokazovanja. Spreminja-
nje organizacijske klime je zapleten in zahteven pro-
ces, saj se morajo zaposleni spremenjeni organizacij-
ski klimi prilagoditi in jo tudi sprejeti. Tako se orga-
nizacijska klima spreminja relativno hitro le, ¢e za-
posleni vodjem verjamejo in zaupajo.

Namen in hipoteze

Zaradi zavedanja pomena dobre organizacijske kli-
me ter pomena ustreznih metod za njen razvoj in vpliv
na uspesnost zaposlenih smo Zeleli raziskati in oceni-
ti stopnjo organizacijske klime in zadovoljstva zapo-
slenih v zdravstveni negi v izbrani organizaciji ter
njun vpliv na uspesnost zaposlenih. Zeleli smo iden-
tificirati podrocja organizacijske klime, ki so v izbra-
ni organizaciji kritina, zadovoljiva ter nenazadnje tu-
di mocna. Temeljni principi raziskave so primerljivost,
periodi¢nost in kvantitativnost. Rezultati so povratna
informacija zaposlenim o njihovem zadovoljstvu in
uspesnosti in so hkrati lahko v pomo¢ vodilnim pri
ugotavljanju negativne organizacijske klime in nje-
nem odpravljanju.

Hipoteze

Hipoteza 1: Zaposleni v zdravstveni negi najslabse
ocenjujejo dimenziji organizacijske klime nagrajeva-
nje in razvoj kariere.

Hipoteza 2: Placa in napredovanje pri delu pred-
stavljata najniZjo stopnjo zadovoljstva zaposlenih v
zdravstveni negi.

Hipoteza 3: Med starostjo zaposlenih v zdravstve-
ni negi in zadovoljstvom zaposlenih obstaja pozitiv-
na povezanost.

Metode

Odlocili smo se za neeksperimentalno raziskova-
nje ter v tem okviru uporabili metodo terenske Studije
in tehniko anketnega vprasalnika. Strukturiran anketni
vprasalnik smo v raziskovalnem procesu uporabili kot
raziskovalni instrument za zbiranje, analizo in inter-
pretacijo rezultatov. Anketo smo izvedli januarja
2007. Podatke smo obdelali s pomocjo racunalniske-
ga programa SPSS 12.0. Anketirali smo zaposlene v
zdravstveni negi v Zdravstvenem domu dr. Adolfa
Drolca v Mariboru. V raziskavi je sodelovalo 105 za-



16

Obzor Zdr N. 2009;43(1)

poslenih v zdravstveni negi izbrane zdravstvene usta-
nove. V pomoc¢ nam je bil anketni vpraSalnik za mer-
jenje organizacijske klime, ki ga je v okviru projekta
SiOK (Slovenska organizacijska klima) izdala Gospo-
darska zbornica Slovenije. Omenjeni vprasalnik se na-
nasa na dvanajst dimenzij organizacijske klime (za
vsako pet vpraSanj), ki se ocenjujejo po petstopenjski
Likertovi lestvici (SiOK, 2006).

Proucevane dimenzije organizacijske klime

— Odnos do kakovosti: ugotavljamo, ali se zaposleni
zavedajo, da so vpliven in odgovoren ¢len pri do-
seganju kakovosti; ugotavljamo, kak$ni so medse-
bojni odnosi zaposlenih;

— inovativnost in iniciativnost: ocenjujemo ozavesce-
nost zaposlenih o pomenu inovativnosti;

— motivacija in zavzetost: ocenjujemo zavzetost za-
poslenih za svoje delo in pripravljenost zaposlenih
za dodaten napor, ugotavljamo tudi, ali je v organi-
zaciji cenjeno dobro opravljeno delo in ali so dobri
delovni rezultati pohvaljeni;

— pripadnost organizaciji: ugotavljamo, kaksno je
mnenje zaposlenih o varnosti zaposlitve, o ugledu,
ki ga ima organizacija v okolici, in kakSen je odnos
zaposlenih do organizacije;

— notranji odnosi: ugotavljamo, kak$ni so odnosi med
zaposlenimi ter kakSen je odnos vodstva;

— strokovna usposobljenost in ucenje: ugotavljamo,
ali se zaposleni ucijo od drugih, ali so usposobljeni
za svoje delo, ali organizacija nudi potrebno uspo-
sabljanje in pri tem uposteva tudi Zelje zaposlenih;

— poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev: ugotav-
ljamo, ali ima organizacija oblikovano poslanstvo,
vizijo in cilje ter si prizadeva za njihovo izpolni-
tev;

— vodenje: ugotavljamo, koliko so zaposlenih pri
opravljanju dela samostojni, koliko sprejemajo vec-
je odgovornosti za svoje delo in kaksSen je nacin
vodenja;

— organiziranost: ugotavljamo, ali v organizaciji za-
posleni prevzemajo odgovornost za rezultate svo-
jega dela, ali imajo jasno predstavo o tem, kaj se od
njih pri¢akuje, ali razumejo pomen njihovega me-
sta v organizacijski shemi;

— notranje komuniciranje in informiranje: ugotavlja-
mo, koliko informacij prejmejo posamezniki o dru-
gih delovnih enotah in tudi o svojem delu;

— razvoj kariere: ugotavljamo, koliko so zaposleni za-
dovoljni z osebnim razvojem, z moZnostjo napre-
dovanja oziroma s sistemom napredovanja;

— nagrajevanje: ugotavljamo, kaj zaposleni menijo o
ustreznosti razmerja med pla¢ami zaposlenih v or-
ganizaciji oz. o sistemu plac zaposlenih.

VpraSalniku smo dodali tudi vprasanja, s katerimi
smo ugotavljali vplive na uspe$nost zaposlenih. Vpra-
Sanja so se nanaSala na dejavnike, ki bi jih bilo po
mnenju zaposlenih potrebno spremeniti, da bi dose-
gli boljSo organizacijsko klimo. Dodali smo tudi vpra-
Salnik ocene stopnje zadovoljstva zaposlenih z raz-
licnimi dejavniki, s katerimi se sreCujejo v organi-
zaciji. Dodana vprasanja so anketirani prav tako oce-
njevali po petstopenjski Likertovi lestvici. Za potre-
be raziskave so nas zanimali tudi nekateri demograf-
ski podatki anketiranih, kot so spol, starost, stopnja
izobrazbe, delovna doba v izbrani organizaciji.

Prav tako nas je zanimal vpliv izobrazbe in staro-
sti zaposlenih na organizacijsko klimo in zadovolj-
stvo zaposlenih. Glede na znacilnosti obravnavanih
spremenljivk smo kot mero povezanosti izracunali
Pearsonov koeficient korelacije. Vpliv starosti in
izobrazbe na organizacijsko klimo in zadovoljstvo
zaposlenih smo obravnavali z regresijsko analizo.
Pri tem smo organizacijsko klimo in zadovoljstvo
zaposlenih obravnavali kot odvisni spremenljivki
ter starost in izobrazbo kot neodvisni spremenljivki.
Izracunali smo determinacijske koeficiente, ki so
nam povedali, kolikSen delez celotne variance vred-
nosti organizacijske klime in zadovoljstva zaposle-
nih lahko pojasnimo z izobrazbo in starostjo zaposle-
nih.

Rezultati

V Zdravstveni dom dr. Adolfa Drolca je bilo posla-
nih 120 anketnih vpraSalnikov, namenjeni so bili za-
poslenim v zdravstveni negi na razli¢nih podrocjih in
nivojih dela. Od odposlanih 120 anketnih vprasalni-
kov jih je bilo vrnjenih 105, kar predstavlja 87,5 %
odziv. Med anketiranimi je bilo kar 43 (40,9 %) zapo-
slenih starih 41-50 let in 24 (22,9 %) starih nad 50
let. To pomeni kar 67 (63,8 %) starejSih od 41 letin le
38 (36,2 %) mlajsih od 40 let. Med anketiranimi jih
ima kar 70 (66,7 %) vec kot srednjeSolsko izobrazbo
in le 35 (33,3 %) srednjesolsko izobrazbo. Kar 56
(53,3 %) anketiranih ima vec kot 20 let delovne dobe
v zdravstvenem domu, 21 (20 %) anketiranih ima 10
do 20 let delovne dobe v zdravstvenem domu in le 28
(26,6 %) jih ima manj kot 10 let delovne dobe v zdrav-
stvenem domu (vedno Zdravstveni dom dr. Adolfa
Drolca). V Razpredelnici 1 so predstavljeni demograf-
ski podatki anketiranih.

Posameznim dimenzijam organizacijske klime smo
na podlagi zbranih podatkov dolodili povprecno vre-
dnost in standardni odklon. Rezultate standardnega
odklona in povprecne vrednosti posameznih dimen-
zij organizacijske klime prikazuje Razpredelnica 2.
Najvisje povprecne vrednosti (PV) imajo naslednje di-
menzije: odnos do kakovosti (PV: 4,265), strokovna
usposobljenost in ucenje (PV: 3,988) in notranje ko-
municiranje in informiranje (PV: 3,850).
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Razpr. 1. Struktura anketiranih.

Table 1. Structure of employees.

Stevilo Odstotek

(n = 105) (100 %)
Starost do 30 let 15 14,3
od 31 do 40 let 23 21,9
od 41 do 50 let 43 40,9
nad 50 let 24 22,9
Stopnja srednja Sola 35 333
izobrazbe vi§ja Sola 18 17,1
visokostrokovna 49 46,7
univerzitetna 3 29

magisterij 0 0

Delovna doba do 5 let 14 13,3
v ZD od 5 do 10 let 14 13,3
dr. Adolfa Drolca od 10 do 20 let 21 20,0
nad 20 let 56 53,4

Razpr. 2. Aritmeticna sredina in standardni odklon
posameznih dimenzij organizacijske klime.

Table 2. Arithmetic middle and standard deviation
individual dimension of organizational climate.

Dimenzija Stevilo Povpre¢na Standardni
vrednost odklon
Odnos do kakovosti 105 4,256 0,907
Inovativnost, iniciativnost 105 3,752 1,032
Motivacija in zavzetost 105 3,698 1,058
Pripadnost organizaciji 105 3.648 1,035
Notranji odnosi 105 3,242 1,177
Strokovna usposobljenost
in ucenje 105 3,988 0,969
Poznavanje poslanstva in
vizije ter ciljev 105 3,632 1,035
Vodenje 105 3,704 1,104
Organiziranost 105 3,662 1,042
Notranje komuniciranje in
informiranje 105 3,850 1,029
Razvoj kariere 105 3,262 1,174
Nagrajevanje 105 2,740 1,256

NajniZje povprecne vrednosti zasledimo pri dimen-
zijah nagrajevanje (PV: 2,740) in razvoj kariere (PV:
3,262). Zaposleni v zdravstveni negi so visoko oceni-
li Se naslednje dimenzije: inovativnost in iniciativnost
(PV: 3,752), vodenje (PV: 3,704), pripadnost organi-
zaciji (PV: 3,648) ter motivacija in zavzetost (PV:
3,698).

Primerjava med povprecjem ocen dimenzij organi-
zacijske klime v Zdravstvenem domu dr. Adolfa Drol-
ca in povpre¢jem ocen dimenzij organizacijske klime
v slovenskih podjetjih, vklju¢enih v projekt SiOK (v
letih od 2001 do 2005), je prikazana na Sliki 2. Skoraj
vse dimenzije organizacijske klime, prav tako tudi
stopnjo zadovoljstva pri delu (Sl. 3), so zaposleni v
zdravstvenem domu ocenili s statisticno pomembno
vi§jo oceno. Razlike povpre¢nih ocen so najvisje pri
dimenzijah organizacijske klime vodenje (PVzd —
PVslo = 1,5), komuniciranje (PVzd —PVslo =0,95) in
strokovna usposobljenost (PVzd —PVslo =0,79). Raz-
like povprecnih ocen so najmanjSe pri dimenzijah na-
grajevanje (PVzd — PVslo = 0,04), notranji odnosi
(PVzd - PVslo = 0,04) in inovativnost (PVzd — PVslo
=0,05).

Na sliki 3 je prikazana stopnja zadovoljstva zapo-
slenih v zdravstveni negi Zdravstvenega doma dr.
Adolfa Drolca z razli¢nimi vidiki dela.

Zaposleni v zdravstvenem domu so najmanj zado-
voljni s placo (PV: 2,41), z napredovanjem (PV: 3,14)
in z delovnimi pogoji (PV: 3,14). Najbolj so zadovoljni
z delovnim Casom (PV: 4,25), z zaposlitvijo (PV: 4,25)
in z delom (PV: 4,15).

V razpredelnici 3 so predstavljeni izraCunani kore-
lacijski in determinacijski koeficienti, s katerimi smo
ugotavljali vpliv starosti in stopnje izobrazbe na or-
ganizacijsko klimo ter stopnjo zadovoljstva zaposle-
nih v zdravstveni negi.
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274 Sl. 2. Primerjava

dimenzij organizacijske
klime med Zdravstvenim
domom dr. Adolfa
Drolca in drugimi
slovenskimi podjetji.
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dimensions of
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Sl. 3. Stopnja zadovoljstva zaposlenih v zdravstveni negi v Zdravstvenem domu

dr. Adolfa Drolca.

Figure 3. Degree of satisfaction of employees in nursing care in Health centre

dr. Adolf Drolc.

Razpr. 3. Vpliv starosti in izobrazbe na
organizacijsko klimo in zadovoljstvo zaposlenih.

Table 3. Influence of age and education on
organizational climate and satisfaction of
employees.

Organizacijska klima Zadovoljstvo zaposlenih

Korelacij- Determi- Korelacij- Determina
ski nacijski ski cijski
koeficient koeficient koeficient koeficient
Starost
zaposlenih 0,464 0,113 0,536 0,201
Stopnja
izobrazbe -0,444 0,211 0,328 0,188

Na podlagi obdelave podatkov je zaslediti zmerno
pozitivno povezavo (r = 0,536) med starostjo zapo-
slenih v zdravstveni negi in zadovoljstvom pri delu,
hkrati je opaziti nizko pozitivno povezavo med zado-
voljstvom zaposlenih in stopnjo izobrazbe (r = 0,328).
Prav tako obstaja negativna in relativno Sibka pove-
zava (r = —0,444) med organizacijsko klimo in stop-
njo izobrazbe. S starostjo zaposlenih lahko statistic-
no znacilno pojasnimo 11,3 % variance organizacij-
ske klime in 20,1 % variance zadovoljstva zaposle-
nih. S stopnjo izobrazbe lahko statisticno znacilno
pojasnimo 21,1 % variance organizacijske klime in
18,8 % variance zadovoljstva zaposlenih.

Razprava

Raziskava je pokazala, da v Zdravstvenem domu
dr. Adolfa Drolca med zaposlenimi v zdravstveni ne-
gi prevladuje relativno dobra organizacijska klima,
saj so povprecja vseh dimenzij organizacijske klime

sti, ¢utijo se pripadni or-
ganizaciji, jo cenijo in
menijo, da je v primerjavi
z drugimi organizacijami
uspeSna. Za vsako orga-
nizacijo je pomembno, da
se vrednote organizacije
skladajo z vrednotami po-
sameznika, kajti na pod-
lagi tega lahko organiza-
cija uspesneje uresniCuje
svoje cilje. Eden izmed ci-
ljev zdravstvenega doma je, da Zeli dvigniti stopnjo
zadovoljstva ter zaupanje in prepri¢anost v uspeh
vseh zaposlenih. Glede na visoke ocene dimenzije
pripadnost organizaciji (s to dimenzijo preucujemo
mnenje zaposlenih o varnosti zaposlitve, o ugledu
zdravstvenega doma v okolici, odnos zaposlenih do
zdravstvenega doma ter njihovo globalno oceno o
uspeSnosti organizacije) jim ta cilj uspeva relativno
dobro dosegati. Hkrati bi bilo v zdravstvenem domu
ve€ pozornosti potrebno nameniti sistemu nagrajeva-
nja, razvoju kariere in notranjim odnosom med zapo-
slenimi.

z delovnimi pogoji
Z izobrazevanjem

z zaposlitvijo
z delovnim ¢asom

Pridobljeni rezultati so bili pricakovani in v skladu
s prvo zastavljeno hipotezo: Zaposleni v zdravstveni
negi najslabSe ocenjujejo dimenziji organizacijske
klime nagrajevanje in razvoj kariere. Prvo hipotezo
torej lahko potrdimo, saj sta bili omenjeni dimenziji
ocenjeni z najniZjimi povprecnimi vrednostmi (na-
grajevanje — PV: 2,74, razvoj kariere — PV: 3,25). Iz
rezultatov lahko povzamemo, da so zaposleni razli¢-
no zadovoljni z razli¢nimi vidiki dela. Potrdimo lah-
ko tudi drugo zastavljeno hipotezo: Placa in napredo-
vanje pri delu predstavljata najniZjo stopnjo zado-
voljstva zaposlenih v zdravstveni negi. Povprec¢ni oce-
ni zadovoljstva teh dveh dejavnikov dela sta ocenje-
ni najniZje (placa — PV: 2,41, napredovanje pri delu —
PV: 3,14). Prav tako je z nizko oceno stopnje zado-
voljstva (PV: 3,14) ocenjen tudi vidik delovni pogoji.
Zadovoljstvo pri delu se odraza tudi v organizacijski
klimi, kajti dimenzije, ki vsebujejo vidike zadovolj-
stva, ki so niZje ocenjeni, so tudi dobile najniZje oce-
ne. Tudi raznolikost odgovorov veliko pove o orga-
nizacijski klimi v zdravstvenem domu, kajti zelo raz-
noliki odgovori (kar velja tudi za na$ primer) nakazu-
jejo na subklime znotraj organizacije.
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Primerjava povprecja ocen za Zdravstveni dom
dr. Adolfa Drolca in povprecja ocen za ostale organi-
zacije, vkljucene v projekt SiOK, je pokazala, da so
zaposleni v zdravstveni negi v zdravstvenem domu
dimenzije organizacijske klime in zadovoljstvo pri de-
Iu ocenili s statisticno pomembno vi§jo oceno. Naj-
vecje razlike je opaziti pri dimenzijah vodenje in ko-
municiranje, najmanjSe pri dimenzijah nagrajevanje
in notranji odnosi. Iz tega lahko sklepamo, da se v
Zdravstvenem domu dr. Adolfa Drolca kaZe bolj$a or-
ganizacijska klima, kot je v zadnjih petih letih v po-
vprecju znacilna za slovenske organizacije. Posame-
zne dimenzije so ocenjene v skoraj enakem zapored-
ju, kot si sledijo v slovenskih podjetjih v povprecju
petih let. Iz tega sklepamo, da je v vseh slovenskih
organizacijah nizka organizacijska klima prisotna na
istih podrocjih (nagrajevanje, razvoj kariere, notranji
odnosi).

Na podlagi dobljenih rezultatov lahko potrdimo tu-
di tretjo zastavljeno hipotezo: Med starostjo zaposle-
nih v zdravstveni negi in zadovoljstvom zaposlenih
obstaja pozitivna povezanost. Iz rezultatov (Razpre-
delnica 3) je razvidno, da med starostjo zaposlenih v
zdravstveni negi in zadovoljstvom pri delu obstaja
zmerna pozitivna povezava (r = 0,536). Prav tako iz
rezultatov statistiCne obdelave podatkov lahko pov-
zamemo statisticno pomembne povezave med starost-
jo zaposlenih in trditvami o naslednjih podrocjih or-
ganizacijske klime: notranje komuniciranje in infor-
miranje, notranji odnosi ter motivacija in zavzetost.
Hkrati je opaziti povezavo med starostjo anketiranih
v zdravstveni negi in stopnjo zadovoljstva z delov-
nim ¢asom ter delovnim pogoji. Mlajsi zaposleni iz-
raZajo vecje osebno zadovoljstvo pri delu kot stare;jsi
zaposleni. Hkrati je potrebno opozoriti, da zaposleni
Z niZjo stopnjo izobrazbe slabo ocenjujejo trditve o
naslednjih podrocjih organizacijske klime: odnos do
kakovosti, strokovna usposobljenost, ucenje in ino-
vativnost. Na uspeSnost mlajSih zaposlenih v Zdrav-
stvenem domu dr. Adolfa Drolca namrec v veliki me-
ri vpliva ugodna organizacijska klima.

Zakljucek

V zdravstveni negi se zavedamo, da vsak posame-
znik, zaposlen v zdravstveni negi, pomembno vpliva
na kakovostno obravnavo pacienta, zato je zelo po-
membno, da posve¢amo pozornost prav vsem zapo-
slenim v zdravstveni negi. Le zadovoljni posameznik
lahko prispeva h kakovosti v zdravstveni negi. Zapo-
sleni v zdravstveni negi se moramo zavedati:

— zaznavanje organizacije v okolju nastaja na osno-
vi tega, kar o njej menijo in izraZajo zaposleni;

— interne komunikacije so pogosto preskus, koliko
bodo uspesne eksterne komunikacije;

— brez zaposlenih ni mogoce zagotavljati konkurenc-
ne sposobnosti organizacije;

— poenotenje ciljev posameznika s cilji organizacije,
razumevanje organizacije in pripadnost organiza-
ciji so predpogoj za uveljavljanje vizije in poslan-
stva organizacije;

— druZbeni in ostali izzivi iz okolja zahtevajo odziv-
nost organizacije in vseh zaposlenih.

Odli¢nost organizacije je v veliki meri odvisna od
uspesSnosti zaposlenih. Zato je pomembno, da se vsi
zavedamo, da so za doseganje kakovosti v zdravstve-
ni negi potrebni zadovoljni in uspes$ni zaposleni. Po-
trebno je torej graditi dobre odnose med zaposlenimi
in zadovoljstvo vseh zaposlenih. Pomembno je, da se
zavemo, da lahko ljudi motiviramo in vzpodbujamo
tudi z lepimi, prijaznimi besedami in pohvalami, pri
delu jih moramo vzpodbujati in jim pomagati. Posle-
dica dobre organizacijske klime so torej zadovoljni
in uspesni zaposleni, le-ti pa lahko zagotavljajo ka-
kovost v zdravstveni negi.

Ljudje nam bodo pomagali pri doseganju kakovo-
sti le, Ce ustvarimo okolje, ki jim daje obcutek vre-
dnosti, zaupanja, pravicnosti, poStenosti in socutja,
okolje, ki spoStuje njihove vrednote in v katerem so
deleZni pohval in priznanj. Vsi zaposleni, $e posebe;j
vodje v zdravstveni negi, se morajo zavedati, da je
prav organizacijska klima pozitivho povezana z za-
dovoljstvom zaposlenih, kakovostjo dela, uspesnost-
jo pri delu ter motivacijo za delo. Prav tako prav pozi-
tivna organizacijska klima v javnosti dviguje ugled
organizacije in vpliva na njeno konkurenc¢no prednost.
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