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Opis vzorca in metodologija

Cilji ankete

Anketa »Kohezija in socialni kapital v Slovenski vojski« je bila namenjena zbiranju
podatkov o stopnji socialnega kapitala in kohezije v enotah Slovenske vojske.
Pridobljeni podatki sluzijo kot osnova za razumevanje procesov, ki vplivajo na
oblikovanje kohezivnost v vojaskih enotah, in u¢inkov dosezene stopnje kohezivnosti
enot na njihovo delovanje in uspesnost.

Metodologija

Anketa se je izvajala v obliki strukturiranega vpraSalnika, ki ga je vsak anketiranec
izpolnil samostojno. Anketiranje je potekalo v vecjih skupinah, v delovhem ¢asu in ob
prisotnosti neposredno nadrejenih. Ves €as anketiranja je bil prisoten tudi anketar, ki
je pojasnil namen ankete in odgovarjal na morebitne nejasnosti tekom samega
izpolnjevanja anket. Anketiranci pri izpolnjevanju vpraSalnika niso imeli posebnih
tezav. V povprecju je anketiranje trajalo 45min.

Anketa je vkljuCevala dva vpraSalnika, enega za vojake in drugega za njihove
neposredno nadrejene Castnike.

Vzorec
Vzorec je bil dolo€en na podlagi vzorénega okvira, ki ga je predlagalo Poveljstvo sil v
dopisu Sifra 804-34-4/2005-31 z dne 17.5.2005, in sicer:

- 1.BR - 170 pripadnikov SV
- 72.BR - 100 pripadnikov SV
- PP —170 pripadnikov

- 9.BZO - 60 pripadnikov SV

Znotraj tega vzorénega okvira so bile slu¢ajno izbrane enote (vodi, delavnice in VTP-
ji). V anketo so bili vklju€eni tudi vodi, za katere je bil izraZzen poseben interes s strani
poveljnikov.

Anketirani so bili vsi pripadniki izbranih enot. Izbrana enota je bila nadomesc¢ena z
drugo, Ce se je izkazalo, da pri anketiranju ni mogoce zagotoviti vsaj 80% udelezbe
pripadnikov enote.

Vzor€enje na ravni vojaskih enot in ne posameznikov nam omogoca, da v analizi
upoStevamo dejavnike, ki vplivajo na stopnjo kohezivnosti na dveh ravneh: na
individualni in skupinski ravni, kar je standard tovrstnih raziskav tudi drugod po svetu.



Realizacija vzorca
V anketo je bilo vklju€¢enih skupno 570 vojakov iz naslednjih enot:

9.BZ0O
Stevilo anketiranih
1.LRBAT/ 2.raketni vod, Cerklje ob Krki 20
POVLOGBAT/ vod Z0J, Cerklje ob Krki 18
4.1 STBAT, Cerklje ob Krki 15
2.LRBAT, Slovenska Bistrica 14
RBATROLAND, Vrhnika 40
Skupaj 107
1.BR
Stevilo anketiranih
10.MOTB/ 1.MOTC/ 1.MOTYV, Ljubljana 22
10.MOTB/ 3.MOTC/ 2.MOTYV, Ljubljana 22
20.MOTB/ 1.MOTC/ 1.MOTV, Celje 19
20.MOTB/ 2.MOTC/ vod KFOR, Celje 45
20.MOTB/ 2.MOTC/ vod ISAF, Celje 47
17.BVP/ vod NRF-6, Celje 28
17.BVP/ vod 2./3., Novo mesto 14
Transportni vod, Slovenska Bistrica 39
Skupaj 236
72.BR
Stevilo anketiranih
14.INZB/ BPIONC/ 1.vod, Novo Mesto 27
18.BRKBO, Kranj 32
45.0KB/ 1.TC, 1./2./3. vod, Pivka 24
74.0KMB/ 1.TC, Maribor 14
Skupaj 97
PP
Stevilo anketiranih
LEBA, CKIRS, Cerklie ob Krki 14
LEBA, CPL, Cerklje ob Krki 6
LEBA, EVLE, Cerklje ob Krki 8
LOGB, Delavnica v FRS, Ljubljana 23
LOGB, Delavnica Todraz 22
LOGB, Delavnica Novo Mesto 21
LOGB, Delavnica Grosuplje 9
25.VTP, vojadnica FRS, Ljubljana 8
25.VTP, Sentvid, Ljubljana 7
24 VTP, Postojna 12
Skupaj 130




Casovni okvir anketiranja
Anketiranje je potekalo v septembru in oktobru 2005.

Podatkovna baza
Podatki so vneSeni v SPSS formatu.



Zahvala

Pri izvedbi raziskave smo sodelovali s poveljniki SV, ki so nam pomagali pri havezovanju
stikov in organizaciji anketiranja. Zaradi njihove pomaoci je anketiranje potekalo brez tezav in
v produktivnem vzdus$ju, za kar se jim najlepSe zahvaljujemo.




Predstavitev rezultatov

1. Kohezija v vojaskih enoah

Kohezija velja za enega pomembnejSih dejavnikowgivajo na ¢inkovito izpolnjevanje
delovnih nalog in doseganje uspehov v delovnih slalp vojaskih enotah in Sportnih timih.
Ne glede na raznolikost podatip ki jih proucujejo Studije kohezije, je kohezija razumljena kot
integracija posameznikov v skupino znotraj kateré heposredno komunicirajo in delujejo v
smeri doseganja skupnih cilje¥im bolj kohezivna je skupina, tem boljinkovita in uspesna
je v svojem delovanju. Ob sploSnem soglasju vditei glede tega, kaj kohezija pomeni, pa
obstajajo velika nesoglasja glede tega, kako jeat®dkohezijo meriti in katere so njene
dimenzije. Se dodatno se pojavljajo tudi dvomi engm pozitivnem vplivu na delovanje
skupin in organizacij v pogojih, ko je stopnja kahlmosti tako visoka, da poweje distanco
do drugih skupin, gimer onemogéa dostop do virov, ki jih te posedujejo. Nekatexedge
tudi opozarjajo, da je kohezija pomembna predvsesituacijah, ko so akterji med seboj
odvisni. Njen vpliv na organizacijsko in skupinsi&inkovitost v pogojih, ko akterji svoje
delo opravljajo samostojno, je zanemarljiv.

Kohezija je ze tradicionalno predmet p¥euanja vojaskih enot, bodisi na bojisali
med urjenjem in usposabljanjem. Velika stopnja rabdgie odvisnosti, ki so ji izpostavljeni
vojaki in njihovi poveljniki na boji8u je razlog za pozornost, ki je bila namenjena
prouwtevanju te tematike. V kohezivni enétani zaupajo drug drugemu. To zaupanje jih vodi
pri izbiri ravnanja, ki ga usmerjajo tako, da néap zaupanja svojih kolegov. S tem se sprozi
tim. »virtuous circle«, kjer zaupanje v druge vadizaupanja vredno ravnanje na strani
akterja, gimer akter prispeva k ponovni rasti zaupanja.

Zaupanje — in z njim kohezija — imajo ré&nk izvore. Najpogosteje se v zvezi s tem
omenja izkustvo oziromaas, ki gaclani skupine prezivijo skupaj. Urjenje in usposabjg
naj bi prispevala k porastu kohezije prav zaradjaieker omogeéa vzpostavljanje prej
omenjenega kroga zaupanja. Podobno vlogo naj lgraldiudicas,eprav so njegovi dinki
manj jasni.

Glede na znalnosti sodobnih vojsk in njihovih nalog pa je viselj pomembno, da
zmorejo vojaSke enote dosegati Zeljeno stopnjo Awhesti v¢im krajSeméasu. Potreba po
oblikovanje enot za hitro posredovanje, sodelovangednarodnih humanitarnih in mirovnih

akcijah, sodelovanje med vojaskim in civilnim sejém, vse v&a heterogenost vojaskih



enot glede na spol, vrednotne orientacije in zndje stil, vsi zahtevajo od sodobnih vojsk, da
iS¢ejo dodatne izvore kohezije, ki ne bi bili odvismil skupinske lojalnosti zgrajene na

dolgotrajnentlanstvu v skupini in jasni skupinski identiteti.

Z vpraSanjem dejavnikov, ki vplivajo na kohezijojagkih enot se ukvarjamo tudi v tem
porctilu. Predstaljena analiza n&ipa vseh moznosti, ki jih ponuja zbrano podatkokigib

temu pa opozori na tiste dejavnike kohezije, kipponembni za Slovensko vojsko. Ob tem
poskuSamo tudi ugotoviti, kolikSen je pomen kohezia delovanje vojaskih enot v

slovenskem kontekstu.

Teoretski model, na podlagi katerega je bil izdedtovenski vpraSalnik in ki je sluzil kot
osnova za analizo podatkov, obravnava kohezivhagasSkih enot kot intervenirajo
spremenljivko (glej stran 11). Na levi strani pakaiega modela so neodvisne spremenljivke,
ki vplivajo na dosezeno raven kohezivnosti v vojasSknotah, na desni pa odvisne
spremenljivke, ki so pogojevane s stopnjo koheztinoKohezivnost mediira med
neodvisnimi in odvisnimi spremenljivkami. Model ppostavlja, da imajo neodvisne
sporemenljivke ob indirektnem (preko kohezivnostjdi direkten vpliv na odvisne
spremenljivke. Na primer, organizacijska opora jempmbna za dosezeno raven
organizacijske pripadnosti, ker direktno vpliva peganizacijsko pripadnost, hkrati pa
pomaga pri vzpostavljanju kohezivnosti, in takoivglna organizacijsko pripadnost tudi
indirektno.

Neodvisne spremenljivke se delijo v trigye skupine: posameznikove, skupinske in
organizacijske lastnosti. Mgabsameznikove lastnostsodijo predvsem vrednote in socialni
kapital, ki jih posamezniki prinesejo s seboj, kozaposlijo. Socialni kapital smo merili kot
zaupanje v druge ljudi na sploSno. V literaturgavprepréanje, da posamezniki, ki zaupajo v
druge ljudi na splosno, tudi lazje vzpostavljajiestin sodelujejo v specifinih situacijah, na
primer na delovhem mestu. Med vrednotami pa sazaasnale vrednote, povezane z delom.
Anketirance smo vprasali, kateri vidiki dela (zaies) so zanje najpomembnejsi.

Med skupinskimi dejavniki kohezivnosti se v literature pojavljajas, aktivnost in
skupinska strukturaCas je dolgo veljal za enega pomembnejsih dejavnkahezivnosti v
smislu, da dljgasa ko enota prezivi skupaj,cye bo njena kohezivnost. NovejSe Studije tega
pomenacasovni dimenziji ne predpisujejo &eNamesto tega ugotavljajo, da irsas, ki ga
vojaki prezivijo skupaj pozitivendinek na kohezivnost le na&ku, kasneje pa jecinek
casa ntelen ali v nekaterih primerih celo negativen. MnqgumembnejSe kotas je, da



pripadniki enot vidijo jasen smisel in cilj aktivsin, ki jih opravljajo. Urjenja, Se posebej
zahtevna, so zato mnogo bolj pomembna za vzpoatgelkohezivnosti kot sartas, ki ga
vojaki prezivijo skupaj. Kohezivnost pa je odvisin@i od sestave skupine oziroma od tega,
ali med vojaki obstajajo razlike, ki so tezko pr@ftiige in ki lahko sprozajo konflikte med
njimi. Med takSnimi razlikami se pogosto omenjalsporaznolikost skupine, ko prisotnost
vojakinj v enoti sproza probleme delitve dela imoga spolnega nadlegovanja in oblikovanje
razlicnih kultur druzenja — moske in zZenske, kar vse dapkspeva k manjSi kohezivnosti
enot. Razen spola je pomembna tudi verska pripadimudarek na izrazanju verske
pripadnosti lahko deluje integrativno na vojaSkeoten kadar so le-te homogene. V
nasprotnem primeru pa lahko deluje tudi dezintegrat ce prispeva k lgevanju na skupine
z razliéno svetovnonazorsko orientacijo. Ta problemati&kd&g posebej aktualna v druzbah,
kjer se svetovnonazorska vpraSanja pogosto padijizin kjer je sploSna stopnja zaupanja in
tolerance do razinosti nizka.

Tudi organizacija lahko prispeva k izgradnji kohemsti v svojih enotah. Med
najpomembnejSerganizacijske dejavnike sodijo kvaliteta vodenja v enotah, percepcija
organizacijske prawnosti in opore, ter delovni pogoji. Kvaliteta vogeerne pomembna za
kohezivnost skupine predvsem v kiitih trenutkih, ko se skupina s@oz izzivom, posebno
tezko nalogo ali notranjimi nesoglas;ji in spori.dfiteten vodja, gledano z vidika ustvarjanja
kohezivne skupine, mora znatlanom skupinie dati vedeti, da je skupina prip@vg
upoStevati in pomagati vsakemu izmed njih¢imer zagotovi njihovo povratno lojalnost
skupini.

To lahko vodja doseze na dvacma: prvic, s svojim vzgledom, torej, da sam deluje
kot zaupanja vredna osebaiimer prispeva k splosni rasti zaupanja med prigadskupine,
in drugi, da v sporih in drugih upravljalskin zadevah v gk (na primer, v zadevah
povezanih z napredovanjem) deluje nevtralno iniprev Preprievanjeclanov skupine, kako
pomembno je njihovo sodelovanje za uspeSno oprgeljaalog, ne bo prineslo zeljenih
rezultatov v pogojih, ko ne zaupajo ne svojemu ejatiemu ne drug drugemu. Sele, ko so
vzpostavljeni socialni predpogoji za sodelovanghkb vedenje o tem, kako koristno je
sodelovati, tudi dejansko pripelje do sodelovanja.

Vendar pa kohezivnost skupine ni odvisna le od ssmmega vodje. Odvisna je tudi
od ocene delovanja organizacije kot celote. Podolkmd od neposredno nadrejenega,
zaposleni ptakujejo tudi od posameznikov, ki zasedajo polobaeiSjih ravneh sistema. V

tem primeru govorimo o socialnem kapitalu in né wekohezivnosti, ki zahteva neposredno



komunikacijo. Socialni kapital se izraza skozi zanje v poveljujée na ravniete, bataljona
in brigade.

Na socialni kapital v veliki meri vplivata organ@gka opora in pra¢nost.
Pravicnost se nanaSa na delovanje sistemov nagrajevanjepredovanja, organizacijska
opora pa na oceno posameznikov, da organizacgpeyra k reSevanju njihovih Zivljenskih
stisk. Opora organizacije se kaze tudi skozi dedopogoje. Organizacija, ki “ceni svoje

zaposlene” je pripravljena ¥e&lagati v delovno okolje.

Vsi ti dejavniki vplivajo na kohezivnost skupin socialni kapital v organizaciji. Kot smo zZe
poudarili, je kohezivnost ¥eimenzionalen in v@ivojski koncept, ki ga raziskovalci merijo
z zelo razknimi indikatorji, pri¢emer pogosto kohezivnost €ija z njenimi determinantami
ali posledicami. V nasi Studiji smo se otllp da bomo merilioceno kohezivnosti Clane
vojaskih enot smo zato z ¥gprasSanji spraSevali o tem, kako kohezivna jeavéenota in v
kolikSni meri se samiutijo del te enote.

Ocena kohezivnosti izhaja iz povezanosti in kveditednosov s sodelavci in
neposredno nadrejenimi. Da bi ugotovili, kateri si@tialnega tkiva v neki enoti je kfjen za
kohezivnost skupine smo anketirance vprasali tudinphovih odnosih oziromalezeh s

sodelavci(horizontalne vezi) imeposredno nadrejenimi(vertikalne vezi).

V organizacijski literaturi pogosto sm@mo trditev, da se posamezniki atljo za dol@eno
zaposlitev zaradi organizacije same (zaradi vigas&uzka, ki jim ga ta omoga, vrste dela

in poslanstva, ki ga opravlja), da pa to isto argacijo zapustijo zaradi neurejenih odnosov z
nadrejenimi in sodelavci. Organizacijo, ki jih jevptno pritegnila kot sistem, zapiago
zaradi klime na mikro ravni, ki spodjeda njihovoipadnost organizaciji. Odéitev, da
zapustijo organizacijo pa je le ena od moznih mbeleslabih odnosov in pomanjkanja
kohezivnosti v delovnih skupinah. Tudie se zaposleni odigo ostati v organizaciji, ima
nizka stopnja kohezivnosti lahko za posledico nizkotivacijo za delo, slabo delovno
uspesnost in pomanjkanje pripravljenosti za izajatodatnih delovnih nalog ter potfio
sodelavcem. Vse to je v modelu zajeto med odvissipnemenljivkami, v sklopildelovna

uspesnosin odnos do kariere v SV
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2. Rezultati

Predstavitev rezultatov analize sledi teoretskenodeatu. Najprej si bomo pogledali, kakSno
je stanje na poditgu kohezivnosti in socialnega kapitala v enotahvBiske vojske. Nato
bomo ocenili, v kolikSni meri na kohezivnost in sei kapital vplivajo razkni dejavniki, s
poudarkom na organizacijskih dejavnikih. Nazadrgenb Se ocenili delovno uspesnost in
odnos do kariere med pripadniki SV in pogledalikd@ viogo pri tem igra kohezivnost

skupin.

Kohezivnost

Kohezivnost je bila merjena z odgovori na vprasagé(a,b) in V35(a,b,c) (glej vprasalnik v
prilogi). Anketiranci so bili vpraSani, kako o se strinjajo z danimi trditvami, ki govorijo
0 sodelovanju in enotnosti pri doseganju skupnlfewiv enoti ter o njihovi pripadnosti

skupini. Svoje strinjanje s trditvami so lahko @fiana lestvici od 0 (se sploh ne strinjajo) do

10 (se popolnoma strinjajo).

Slika 1 - Kohezivnost (po enotah)

Ocena kohezivmesti (0-107
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Slika 1 prikazuje oceno kohezivnosti po enotah.cRaslotuje bojne enote (zaporedne
Stevilke 1 do 17) od ostalih enot (zaporedne $evil8-27). Povpkaa kohezivnost po vseh
enotah je 6.4. Na sliki je povgie prikazano s horizontalndrto. Za visoko stopnjo



kohezivnosti smatramdaie ta presega oziroma se priblizuje vrednosti 8. Kinka stopnja
kohezivnosti pa se smatra tista, ki je pod vredadst

Kohezivnost bojnih in ne-bojnih enot se ne razkaj bistveno. Zato pa je velike
razlike mog@e opaziti med posameznimi enotami. V dveh enotam@&ohezivnosti presega
vrednost 8, v petih enotah je ocena kohezivnodjanali enaka vrednosti 5. Predvsem v
enotah, ki imajo nizko vrednost kohezivnosti, Bolpotrebno le-to zviSati do vrednosti 6 ali

VeC.

Odnosi s sodelavci

Kohezivnost enote odraza odnose na dveh ravnehosedrs sodelavci in odnose z
nadrejenimi. Za vsako od teh dveh ravni je v liigria najti jasno razlikovanje med odnosi
sociabilnosti in druzenja ter profesionalnimi odnd3prva je veljalo, da je kohezivnost v
enoti pogojena predvsem z dmami vezmi, katerih znalnost je prijateljstvo, velika mera
intimnosti, m@&na medosebna opora, in dolgotrajno poznanstvo. dfaso Studije pokazale,
da je za kohezivnost prav taka ne celo bolj, pomembno dobra profesionalna kokaaia

in zaupanje. Poglejmo si na nasem primeru, kater@ 80 pomembnejSe za doseganje
kohezivnosti — sociabilnostne ali profesionalnenankateri ravni — vezi s sodelavci ali vezi z

nadrejenimi.

Slika 2 - Sociabilnostne vezi s sodelavci

Socigbilnostne vezi = sodelawei
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Slika 2 prikazuje sociabilnostne vezi s sodelakcismo jih merili z vprasanji V9(d) in
V49(b,c,d,e). Zanimalo nas je, kolikokrat se aimieti s sodelavci pogovarjajo o osebnih
zadevah, se obiskujejo na domu, se druzijo v pmostasu in si pomagajo v vsakdanjih
zadevah, ter v kolikSni meri svojim sodelavcem zgoipindeks sociabilnostni je merjen na
razponu od 0 do 1, kjer O predstavlja minimum maksimum.

Povpréna ma sociabilnostnih vezi s sodelavci je 0.59. Raziiked enotami so v tem
primeru nekoliko manjSeieprav je najti kar nekaj enot, v katerem so meduseHdnosi

ocenjeni kot slabi. Za te enote so &ima pogosti spori in nesoglasja med sodelavci.

Ob sociabilnostnih se v enotah tvorijo tudi prabesiline vezi med sodelavci, ki smo jih
operacionalizirali z vprasanji V49(a) in V39(a,ljrvo vprasSanje sprasSuje o tem, kako
pogosto se sodelavci pogovarjajo o zadevah, kicss@zane z opravljanjem delovnih nalog

oziroma sluzbo, drugo pa, v kolikSni meri bi svopwdelavcem zaupali v kitiih situacijah.

Slika 3 — Profesionalne vezi s sodelavci
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Indeks profesionalnih vezi pokaze, da so te v payprmacneje razvite kot sociabilnostne
vezi. Ta rezultat je ptakovan, saj sociabilnostne vezi zahtevajo razvinmosti in ve&ji
vioZzek v ¢asu, ki ga partnerji prezivijo skupaj. Powjee po vseh enotah za razvitost
profesionalnih vezi med sodelavci je O(eprav enote, ki imajo najboljSe profesionalne
odnose niso nujno tudi tiste, v katerih se sodelagg/e druzijo in pomagajo v privatnem



Zivljenju, pa je zveza med obema vrstama socialai precej ména (korelacijski koeficient
je 0.49).

VpraSanje o zaupanju v so-vojake na @ayjamisiji ali v kaksni drugi kritini situaciji
pokaze na velike razlike povezane s spolom. Zaepanjojake je v povpkgu mnogo visje
(6.3) kot pa zaupanje v vojakinje (4.7). Ta razlganekoliko manjSa, kadar o tem sprasujemo

vojakinje, vendar Se zmeraj precej velika .

V naslednjem koraku smo tvorili indeks horizonthlmezi oziroma vezi s sodelavci, kjer smo
zdruzili informacijo o sociabilnostnih in profes@inih odnosih (slika 4). Povpiea vrednost
je 0.65 in na grafu pridejo jasno do izraza enkjer, so odnosi med sodelavci zelo dobri in
tiste, kjer so pomanjkljivi, tako v sociabilnostndwt profesionalnem pogledu.

Slika 4 — Odnosi s sodelavci

8
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Ponovno ni vgih razlik med bojnimi in ne-bojnimi enotami, zap@m so v obeh skupinah

velike razlike med posameznimi enotami. Ta indetsd v nadaljnji analizi uporabili pri
pojasnjevanju relativnega doprinosa horizontalrhiw kohezivnosti enote.
Odnosi z nadrejenimi

Odnose z nadrejenimi smo petevali z vidika dobrih delovnih odnosov in professimega

zaupanja v nadrejene. Za razliko od sodelavcevtolast ne zanima sociabilnostni vidik



socialnih vezi. Papa v primeru vezi z nadrejenimiclgiemo med raztinimi ravnmi sistema:

neposredno nadrejenimi ter poveljniki na ragetie, bataljona in brigade.

Indeks vezi z neposredno nadrejent@astniki je sestavljen na podlagi informacij o tewako
pripadniki SV ocenjujejo svoje odnose z njimi, feimer smo uporabili vpraSanje V33(e) in
informacijo o zaupanju v sposobnosti nadrejenihjinovo ravnanje v kritinih trenutkih. To
zadnje smo merili z vpraSanjem V39 (c,d). Tako ketv primeru vpraSanja o zaupanju v
sodelavce, smo tudi tukajdevali med zaupanjem v nadrejene (poveljnike) Zeyeskia

moskega spola.

Slika 5 — Profesionalne vezi z nadrejenimi

2
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Kvaliteta vezi z neposredno nadrejenimi je ocenjenpovpre&ju z 0.7 na razponu od O

(minimum) do 1 (maksimum). Profesionalne vezi, kivezujejo vojake z njihovimi

nadrejenimi so priblizno enako dobre kot vezi megaki. Vojaki svojim poveljnikom v

kriti¢nih situacijah sicer zaupajo nekoliko bolj kot sgakom, a razlika ni pretirano velika.
Ponovno ni vgih razlik med bojnimi in ne-bojnimi enotami in tubkrat je zaupanje

v poveljnice nizje kot zaupanje v poveljnike. Resj@, da so razlike med spoloma manjSe kot

v primeru vojakov in vojakinj. Se posebej vojakirgeojim poveljnicam zaupajo skoraj v

enaki meri kot poveljnikom.



Ker odnosi s poveljnikiete, bataljona in brigade niso neposredni, o rpifasujemo le z
vprasanjem o zaupanju, V40 (a,b,c). Zaupanje \elpuke upada, ko se od raviete

premikamo proti ravni brigade (tabela 1).

Tabela 1 — Zaupanje v poveljnike na razkinih ravneh

Zaupanje v poveljnike na ravni .... Powvare
zaupanje st.odklon N
Cete 6.2 2.9 420
bataljona 5.1 3.0 394
brigade 4.8 2.9 358

Opomba V analizi so upoStevane samo bojne enote. Zaapappveljnike je bilo
merjeno z lestvico od 0 (sploh ne zaupa) do 10djmoma zaupa).

Upadanje zaupanja v poveljd® na visjih viSje ravneh sistema predstavlja raziag
razmislek, Se posebej, ker na ravni brigade pade yednost 5. V naslednjih sekcijah bomo
zato poskusali identificirati dejavnike, ki vplivana kohezivnost enot in zaupanje v visje

ravni sistema.

Dejavniki kohezije

Odnosi s sodelavci in odnosi z nadrejenimi se sajaiza poglavitne dejavnike kohezivnosti
v vojaskih enotah. V tej sekciji bomo poskuSali odgriti na vpraSanje, kateri od teh
elementov daje naj¢g prispevek h kohezivnosti in na katerega je pmb@ usmeriti
pozornost¢e zelimo izboljSati situacijo v enotah SV.

V ta namen smo ocenili regresijski model, ki gakamruje slika 6. Odvisha
spremenljivka je kohezivnosti enot. Pojasnjujegstreodvisnih spremenljivk, ki merijo vezi
s sodelavci, neposredno nadrejenimi in socialnitkbgzaupanje) na visjih organizacijskih
ravneh.

Kohezivnost enot je v naj¥g meri odraz dobri delovnih odnosov in zaupanja v
profesionalne sposobnosti neposredno nadrej@stmikov. Odnosi s sodelavci so pomembni,
vendar le profesionalni vidik teh odnosov. Sociadiit med sodelavci, ki vkijuje druzenje v
prostemcasu, osebne razgovore in obiskovanje na domu le a@brinese h kohezivnosti
skupine e je ne spremljata tudi profesionalna integracijaaupanje.

Vloga neposredno nadrejenih je Kipa. Nekoliko Se k kohezivnosti pripeva zaupanje

v poveljujate na ravniete, vendar pa je njihov vpliv SibkejSi od vplivaveljujocih na ravni



voda. Na visjih ravneh je vpliv na kohezivnost zaadjiv. OXitno je, da tako imenovanega
»top-down » prelivanja zaupanja iz visjih ravni mdje ni. Kohezija je predvsem rezultat
dobrega vodenja na ravni najnizjin vojaskih enotprispeva k zaupanju v nadrejene, hkrati
pa tudi k medsebojnemu zaupanju med vojaki, ki dvisno od njihove medsebojne
priviagnosti. Ce v model vkljgimo $e organizacijske dejavnike, ti ne prispevajmkeanju
pojasnjene variance modela, saj visoko koreliragpieemenljivkami »odnosi z neposredno
nadrejenimi« (predvsem dejavniki vodenja) in »zajgas poveljnike na visjih ravneh«

(predvsem dejavnika organizacijska opora in @ranst).

Slika 6 — Pomen razknih vezi za doseganje kohezivnosti v enotah (mullig regresija)

Sociabilnostne vezi s sodelavci

Profesionalne vezi s sodelavci 0.13*

0.29%**
Delovni odnos z nadrejenimi —

0.26%** KOHEZIVNOST
> ENOT
Zaupanje v nadrejene /
— 0.24%
0.15% ,
R“adj = 0.60

Zaupanje na ravni Cete / 0.06
Zaupanje na ravni bataljona /

Opomba : *** p < 0.000; ** p < 0.001; *p < 0.05

V kolikSni meri pa kohezivnost na najnizji ravnigpeva k zaupanju v povelje na visjih
ravneh? V tem primeru govorimo o »bottom-up« peaiiu, ki pomeni, da je integracija na
najnizjih ravneh sistema pomembna tudi za zaupamjgje ravni sistema. V nasledn;ji sekciji
bomo pogledali ali je socialni kapital, torej zan@av poveljuj@e na viSjih ravneh, res
odvisen od kohezivnosti v vojaskih enotah ali pa ippvsem samostojne izvore, ki so tudi

odgovorni za nizko raven socialnega kapitala v SV.



Dejavniki socialnega kapitala
Med samostojne izvore socialnega kapitala spadganzacijska opora in prawiost. Vojaki
poveljujctih na visjih ravneh ne ocenjujejo na podlagi vsakelanterakcije z njimi in v
skladu z njihovimi vodstvenimi sposobnostmi, takot kocenjujejo svoje neposredno
nadrejene. Poveljufd na viSjih ravheh so ocenjeni predvsem glede nakako delujejo
pomembni organizacijski sistemi, kot sta sistemredpvanja in nagrajevanja, ter v koliksni
meri zaposleni menijo, da jih organizacija podpira.

Z namenom preverjanja zgornje trditve smo tvondeks delovanja organizacije, ki je
sestavljen iz ocene organizacijske opore ter ocg#rmsov napredovanja in nagrajevanja. V
povpreju so te ocene izredno nizke (tabela 2). Indeksqgen kot povpr&ge ocen vseh treh

komponent.

Tabela 2 — Ocene organizacijskih dejavnikov (povpri@e vrednosti)

Povpre&na
ocena st.odklon N
Organizacijska opora .33 .23. 508
Ocena sistema napredovanja .45 .26 542
Ocena sistema nagrajevanja .47 .22 513
Indeks delovanja organizacije 43 .18 480

Opomba V analizi so upoStevane samo vse enote. Ocegibdlggio med 0 (minimum)
in 1 (maksimum).

Se posebej nizka je ocena organizacijske oporejasgjga le 33% najvisje mozne vrednosti.
Organizacijsko oporo smo merili z vpraSanjem VAY,@d), ki sprasuje po tem, ali anketirani
meni, da SV upoSteva interese zaposlenih, skrigiobao p@utje zaposlenih, je pripravljena
pomagati zaposlenim in je ponosna na njihove daseRkvpréne vrednosti odgovorov na
posamezne vidike organizacijske opore, na podlatgrkh smo tvorili indeks organizacijske
opore, so podane v tabeli 3.

Iz tabele 3 je razvidno, da pripadniki SV menija, @ganizacija ne uposteva njihovih
interesov, ne skrbi dovolj za dobro gotje zaposlenih in jim ne pomaga takrat, ko to
potrebujejo. Organizacijska opora velja za enegagmobnejSih dejavnikov socialnega
kapitala v organizaciji, zato bomo njen vpliv prelréudi v slovenskem kontekstu.

Sistema nagrajevanja in napredovanja sta ocenjekaliko bolje kot organizacijska

opora, ¢eprav Se zmeraj zelo nizko. Indeks sistema nagapjavje sestavljen na podlagi



informacij iz vpraSanja V29(a-d), indeks napredqgagma iz informacij v vprasanju V30 (a-f).
V obeh primerih indeks predstavlja pov§me oceno odgovorov na posamezne trditve (tabeli

4in 5).

Tabela 3 — Organizacijska opora (povpréne vrednosti)

Ali menite, da Slovenska vojska..... Povpna
ocena st.odklon N
uposteva interese zaposlenih? 2.8 2.3 557
skrbi za dobro p&utje zaposlenih? 3.5 2.4 561
je ponosna na doseZke svojih zaposlenih? 5.4 3.1 537
je pripravljena pomagati zaposlenim? 3.9 2.8 527

Opomba V analizi so upoStevane samo vse enote. Ocegibliggio med O (sploh se ne
strinjam z navedeno trditvijo) in 10 (popolnomassEnjam s trditvijo).

Tabela 4 — Nagrajevanje (povpréne vrednosti)

Ali menite, da ste za svoje delo ustrezno  Povpré&na

nagrajeni glede na ...... ocena st.odklon N
odgovornost pri delu? 4.4 2.8 555
stopnjo izobrazbe in usposobljenost? 4.9 29 554
trud, ki ga vlagate pri delu? 4.4 29 561
stres in obremenjenost, povezano z delom? 4.2 2.8 554

Opomba V analizi so upoStevane vse enote. Ocene seeibtjed 0 (sploh ne)
in 10 (v celoti).

Tabela 5 — Napredovanje (povpréne vrednosti)

Moje napredovanje je odvisno od .... Povipize
ocena st.odklon N
uspeha pri delu. 3.5 2.9 548
prizadevnosti in truda. 4.6 3.4 553
zvez. 7.8 2.7 543
izkusen;. 4.8 3.2 552
Napredovanije je pra&mo. 3.1 3.2 552

Opomba V analizi so upostevane vse enote. Ocene sesibitied O (sploh se ne
strinjam s to trditvijo) in 10 (v celoti se strimjg.



Posebej zaskrbljujoje podatek, ki se nanaSa na sistem napredovgejaz&posleni menijo,
da je napredovanje v &@i ne-pravEno, saj je odvisno od zvez in ne meritokratskih

kriterijev, kot so uspeh pri delu, vlozeni trudgndobljene izkusnje.

V nadaljevanju nas zanima, v kolikSni meri te, efeib nizke, ocene v delovanju
organizacijskih sistemov in organizacijske opordivgpo na socialni kapital oziroma na
zaupanje pripadnikov SV v njihove poveljag Regresijski model, ki preverja omenjeni

vpliv je prikazan nasliki 7.

Slika 7 — Dejavniki socialnega kapitala

Indeks delovanja organizacije 0.27***

ZAUPANJE V.

POVELJUJOCE NA
Kohezivnost enote RAVNI CETE

0.42%**
R?adj. = .35

Indeks delovanja organizacije 0.45%**

ZAUPANJE V

POVELJUJOCE NA
RAVNI BATALJONA

Kohezivnost enote

0.19**

R%adj. = .30

Opomba : V analizi so upoStevane samo bojne enote.
***p <0.000; * p<0.001; *p<0.05

»Bottom-up« prelivanje kohezivnosti v zaupanje naghjujoce na visjih ravneh je prisotno
do ravnicete. Na tej ravni ima kohezivnost enot SecngSi vpliv na zaupanje v poveljuje
kot pa organizacijske ztinosti. Ze na ravni bataljona se pomembnost vplizamenija;
sedaj so organizacijske spremenljivke tiste, ki jananccnejSi vpliv na zaupanje v
poveljujate, kot pa kohezivnost. Na ravni brigade vpliv kaleasti ni ve& statisténo
nezngilen. Pojasnjevalna ntomodela je v obeh primerih priblizno enaka, zamgrgase

izvor zaupanja. To pfa o tem, da je nizko raven zaupanja v povetjgjoa ravni bataljona in



brigade mogee pripisati delovanju organizacijski sistemov najoreanja in nagrajevanja, ki

sta (deloma) v pristojnosti povelj@b in pomanijkljivi organizacijski opori.

Vodenje in kohezija
Organizacijske zr@nosti vplivajo na zaupanje v povelj@e na visjih organizacijskih
ravneh, stil vodenja pa na kohezivnost skupineeKa&o najpomembnejSi elementi vodenja,
s katerimi nadrejeni prispevajo k ustvarjanju kowee skupine?

Stil vodenja smo merili z dvema spremenljivkama,1{&h) in V32(a-j). Prva je
spraSevala po tem, kako se v enoti oziroma skigprejemajo odlétve, druga pa o vlogi
vodij pri urjenju in usposabljanju enote. Poupre vrednosti odgovorov na obeh vpraSanjih

so podane v tabelah 6 in 7.

Ocene procesov odlanja v enoti so na splosno nizke. Ocene vioge vpdijurjenju in
usposabljanju so viSje, Se posebej, ko gre zaawignje standardov pri opravljanju nalog (na
primer, povratno pok@nje, pravilno in predano izpolnjevanje nalog, gsrformacije o tem,
ali je nadrejeni zadovoljen z opravljeno nalogo aé, Wenje iz napak, poudarek na
sodelovanju, itd.). Manj prisotne pa so tiste \&limodenja, ki posameznika spodbujajo v
njegovem profesionalnem razvoju, éemur spada izbira ustreznih nalog, p@mpri
opravljanju nalog, ter poudarek na inovativnosti.

Faktorska analiza narejena na spremenljivkah poecediatanja v enoti pokaze en
faktor. Vodje so glede na &ia, kako se sprejemajo odlbve, ocenjeni z viSjo ali z nizjo
oceno na v@ni aspektov odl®anja, To pomeni, da so vodje, ki upoStevajo poteposlenih
pri sprejemanju odkdtev tudi tisti, ki se zavzemajo za pravice zaposleupoStevajo mnenja
in predloge zaposlenih, zaposlenim pojasnijo &itho in zberejo vse potrebne informacije, ki
jim pomagajo pri odlganju. Govorimo lahko o avtoritarnem versus demaoknaim
sprejemanju odiatev.

Ko gre za stil vodenja pri urjenju in usposabljapp faktorska analiza razbere dva
faktorja. NajviSje faktorske vrednosti na prvemtéaju zavzemajo spremenljivke, ki govorijo
o tim. »caring« ali »skrbnem« vodiji. Skrben vodgaalikuje predvsem v nudenju poéno
podrejenim pri opravljanju nalog, spodbujanju nyiaga profesionalnega razvoja in odprtosti
do inovativnost. Drugi faktor pa iztovodje, ki v odnosu s podrejenimi dosegajo tisteron
zaupanja, ki omogd@ povratno porganje. Vojake tudi spodbuja, da sgja iz lastnih napak .

Ob pomanjkanju primernejSega izraza bomo tak tgjezpoimenovali »permisiven« vodja.



Tabela 6 — Sprejemanje odl&tev v enoti (povpretne vrednosti)

Kako se v vasi enoti sprejemajo otltge? Povpréna

ocena st.odklon N
Vodja pojasni sprejeto odiiev. 5.7 2.9 439
Vodja upoSteva potrebe podrejenih. 5.4 2.9 432
Vodja se zavzema za pravice podrejenih. 54 2.9 433
Vodja sprejema odtdtve na nepristranski dan. 5.3 2.7 406
Podrejeni ima moZnost, da dvomi v sprejeto Githw. 4.9 3.0 421
Vodja upoSteva mnenja in predloge podrejenih. 4.8 8 2 433
Vodja se odl¢a na podlagi pravih informacij. 4.7 2.7 426

Opomba V analizi so upoStevane samo bojne enote. Ocegidfejo med 0 (sploh se ne
strinjam s to trditvijo) in 10 (v celoti se strimjg.

Tabela 7 — Urjenje in usposabljanje enote (povptae vrednosti)

Kako bi ocenili vlogo vodij pri urjenju in usposgdoju? Povpréna

ocena st.odklon N
Poudarek na pravilnem in predanem izpolnjevanjogal 7.9 2.2 434
Vodje poudarjajo pomen sodelovanja. 7.3 2.4 433
Vojaki izvajajo povratno poranje. 7.2 2.3 435
Vojaki vedo, kdaj so nadrejeni zadovoljni z njihovdelom. 7.1 2.6 433
Vojakom se pomaga, da sé&ja iz napak. 6.8 2.5 434
Vojake se spodbuja, da nalogo opravijo po svojilteho 6.7 2.6 435
Za izvajanje nalog dobijo vojaki jasna navodila. 6 6. 2.7 435
Nadrejeni nudijo vojakom pond@ri opravljanju nalog. 6.3 2.8 438
Vojakom je pri delu zaupana odgovornost. 6.3 2.5 3 43
Vodje cenijo posameznikovo inovativnost. 6.2 29 542
Vodje spodbujajo vojakov profesionalni razvo;. 59 2.9 430
Vojaki opravljajo naloge, za katere so izurjeni. 55. 3.1 437

Opomba V analizi so upoStevane samo bojne enote. Ocegidfejo med O (sploh se ne
strinjam s to trditvijo) in 10 (v celoti se strimjg.

Regresijska analiza vplivov vodenja in ogdaja na kohezivnost enot pokaze na zeléano

neposreden (slika 10) in posredafinek stila vodenja na kohezivnost, preko vzpostang



kvalitetnih odnosov z nadrejenimi in sodelavcikisB in 9). N&in sprejemanja odlitev v

enoti ima manj pomembetegprav Se vedno stati&tio znailen vpliv.

Slika 8 — Vpliv vodenja na odnose z nadrejenimi (mitipla regresija)
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Slika 9 — Vpliv vodenja na odnose med sodelavci (ttipla regresija)
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Slika 10 — Vpliv vodenja na kohezivnost (multipla egresija)
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Opomba : V analizi so upoStevane samo bojne enote.
*** n < 0.000; * p<0.001; *p<0.05




Primerjava koeficientov v zgornjih treh regresifskinodelih nam pove, da slog vodenja
pomembno dolkea odnose mediani enot in z njihovimi nadrejenimi. Pri tem stanpembna

tako »skrben« kot »permisiven« slog vodejprav je prvi moéneje povezan z odnosi v
skupini kot drugi. Kvalitetni horizontalni in vek&lni odnosi, v katerih je prisotno zaupanje,

pa nadalje vplivajo na @btek individualne pripadnosti tej enoti in njenihezivnosti.

Organizacijska pripadnost

Organizacijska pripadnost je ena od pomembnih pdasl&ohezivnosti skupine, v kateri

posameznik deluje,z mnogimi organizacijskimi imptkami. Organizacijska pripadnost je
vecdimenzionalen koncept, ki vkuje emotivno, normativno in kalkulativno komponento
Med njimi je emotivha dimenzija tista, ki je vZrd povezana s kohezivnostjo enote in
socialnim kapitalom.

Pripadnost Slovenski vojski smo merili z vpraSanjéml(a-f). Vsaka od treh
dimenzij organizacijske pripadnosti je merjena 2ma trditvama. Emotivho komponento
izrazata trditvi o tem, da anketiranec do 8 maocno pripadnost in da mu delo v SV veliko
pomeni. Normativha dimenzija vkijuje oktutek obveznosti do organizacije, ki se izraza
skozi trditev, da si SV glede na svoje poslanstasiwi posameznikovo predanost in
zvestobo ter, da se anketiraréeti dolznega ostati v SV zaradi vsega, kar je SVilst zan;.
Kalkulativna dimenzija izraza pripadnost, ki je |gasca stroskov, ki bi jih posameznik imel,

¢e bi se odl¢il organizacijo zapustiti.

Faktorska analiza v skladu s gakovanji razkrije tri dimenzije organizacijske @gnosti:
emotivno, normativno in kalkulativno. Tabela 8 pyadajihova povpré&a, ki so izr&unana
samo za bojne enote. Rezultati povedo, da je azgaigka pripadnost med pripadniki SV
predvsem emotivna. Sledi ji kalkulativha in za njomrmativha pripadnost. ©btek
obveznosti in dolznosti do organizacije je Sibeledtem ko je m&an oltutek emotivne
pripadnosti, kar nakazuje na potencialen pomenzwhesti in socialnega kapitala.

Njun vpliv na emotivno organizacijsko pripadnost csmreverili z regresijskim
modelom, ki ga prikazuje slika 11. V tem modelwdiv kohezije in socialnega kapitala na

organizacijsko pripadnost ocenjen skupaj z ostabrganizacijskimi dejavniki.



Tabela 8 — Organizacijska pripadnost (povpréne vrednosti)

Dimenzija organizacijske pripadnosti Powgra
ocena st.odklon N
emotivna 7.5 2.1 434
kalkulativha 6.0 2.9 414
normativna 4.6 3.0 416

Opomba V analizi so upoStevane samo bojne enote. Indeidsidimenzij organizacijske
pripadnosti so povpg vrednosti na ustreznih spremenljivkah ozirondétvah: V41a

in V41b izraZzata emotivno pripadnost, V41c in V&hatkulativno pripadnost ter V41le

in V41f normativno pripadnost. Vrednosti odgovos®/gibljejo med O (sploh se ne strinjam
s to trditvijo) in 10 (v celoti se strinjam).

Slika 11 — Vpliv kohezije in socialnega kapitala n@motivno organizacijsko pripadnost
(multipla regresija)

Kohezivnost enot

T~

Socialni kapital (zaupanje 0.24**
na ravni bataljona) T 0.16*
' Q’ EMOTIVNA
N PRIPADNOST
Skrben vodja | 005 /V
. . 0.05 ,
Permisiven vodja - — R°adj. = .25
0.20**
Delovanje organizacije /

Opomba : V analizi so upoStevane samo bojne enote.
*** n < 0.000; * p<0.001; *p<0.05

Tako kohezija kot socialni kapital prispevata k &rro organizacijski pripadnosti, skupaj z
oceno delovanja organizacijskih sistemov nagrajgvam napredovanja ter organizacijske
opore. Slog vodenja na ravni vojaskih enot nimaosggdnega, ampak le posreden vpliv na
organizacijsko pripadnost in sicer preko kohe&jmotivna organizacijska pripadnost je tako
povzetek pozitivnih sil, ki posameznika vezejo n@amizacijo na vseh organizacijskih

ravneh. Glede na nizko stopnjo organizacijske gpkmi@cnost do sistemov nagrajevanja in



napredovanja ter nizkega zaupanja v povelgijma viSjih organizacijskih ravneh lahko
recemo, da je emotivna organizacijska pripadnost v @Vtrenutek predvsem odraz
kohezivnosti vojaskih enot in vloge, ki jo imaja ppm castniki v teh enotah.

Motivacija za delo

Motivacija za delo je ena pomembnejSih komponegaoizacijske uspesnosti, ki je na drugi
strani odvisna od dejavnikov, kot so organizacijpkipadnost, kohezija in socialni kapital.
Njihov winek je neodvisen od vrednot povezanih z delomjitkiposameznik »prinese s

seboj«, ko se zaposli. Ta trditev se potrjuje tudasi raziskavi.

Tabela 9 — Motivacija za delo (povpréne vrednosti)

Kako mano ste motivirani za delo? Povpra
ocena st.odklon N

Veliko delam in svoje delo poskuSam opraviti dobro. 8.2 1.7 436
Izvajanje dodatnih nalog mi ne predstavlja problema 8.2 1.8 436
Delo mi tudi osebno veliko pomeni. 8.1 1.9 434

Rad hodim v sluzbo. 8.0 2.2 435

Opomba V analizi so upostevane samo bojne enote. Ocegidfejo med O (sploh se ne
strinjam s to trditvijo) in 10 (v celoti se strimjg.

Pripadniki bojnih enot v SV po lastnih ocenah iajazvisoko motivacijo za delo (tabela 9).
Pri vpraSanju, kateri vidiki dela oziroma zapoditse jim zdijo najpomembnejSi, pa se v
vecini odlo¢ajo za odgovora dobra in rednad@g89% jih izbere plk#o kot prvo in 34% kot
drugo izbiro). Plai sledijo prijetni ljudje, s katerimi anketirancel&jo. Ta odgovor je izbralo
5% anketiranih kot prvo izbiro in 28% anketiranibt kirugo izbiro. Vrednote dela smo merili
z vpraSanjem V25.

Na podlagi tako izrazenih vrednot dela smo ankedira analizo razvéanja razvrstili
v dve skupini. V eni skupini so tisti, ki so na prin drugo mesto postavili pla, v drugi pa
tisti, ki so ob plai kot pomemben izbrali Se kakSen drug vidik dela .

Regresijski model na sliki 12 pokaze, da je emmativorganizacijska pripadnost
kljlu¢na za motivacijo za delo, medtem, ko vrednote detejo posebnegatinka. Kohezija,
socialni kapital in organizacijske lastnosti vp|ivana motivacijo za delo posredno, tako da

pomagajo oblikovati organizacijsko pripadnost.



Slika 12 — Vpliv organizacijske pripadnosti na motvacijo za delo (multipla regresija)

Emotivna organizacijska e
pripadnost —— 0.33 MOTIVACIJA

7 ZA DELO

Vrednote dela (placa plus | 0.072
ostalo)

Opomba : V analizi so upoStevane samo bojne enote.
*** < 0.000; ** p<0.001; *p<0.05

Kariera v SV
Eno poglavitnih kariernih vpraSanj je ali posam&zmamerava ostati v organizaciji dasa
ali pa jo zeli zapustiti takoj, ko se mu pokazeemta priloznost. Organizacijska pripadnost je
tista, ki posameznika zadrzi v organizaciji kljuln@bitnim drugim priloznostim na trgu dela.
Organizacijska pripadnost tudi pomaga pri reSevampgoglasij na delovhem mestu in
premagovanju nezadovoljstva z di#aimi vidiki dela oziroma zaposlitve.

Med pripadniki bojnih enot SV jih je 6% odlenih, da ne nameravajo ostati v vojski
po izteku pogodbe, 11% jih o tem resno razmiSigoJih o tem razmisljadasih in 64% je
preprcanih, da bodo ostali (vprasanje V43). Regresijskdet na sliki 13 pokaze, da igra

organizacijska pripadnost pri tem veliko vlogo.

Slika 13 — Vpliv organizacijske pripadnosti na nama ostati v SV (multipla regresija)

Emotivna pripadnost \
0.32%**

Kalkulativna pripadnost — 0.10* l_, NAMEN OSTATI
Normativna pripadnost | 0.25% /

0.16*

R%adj. = .26

Podpora druzine

Opomba : V analizi so upoStevane samo bojne enote.
***p <0.000; * p<0.001; *p<0.05



Predvsem emotivna in normativna pripadnost sta paong ko se posameznik odko tem,

ali namerava ostati v organizaciji ali pa jo zafud®Pozitivno prispeva tudi podpora druzine
in bliznjih prijateljev, ceprav je njihov vpliv SibkejSi. Kohezija, socialrkapital in
organizacijske lastnosti tudi tokrat nimajo nepdsega, ampak posreden vpliv na namen

anketiranega, da ostane v SV. Njihov vpliv potelekp emotivne organizacijske pripadnosti.

anvr vt e

3. Ugotovitve In priporocila

Pri analizi podatkov smo sledili naslednjim vprgéam

= Kaksno je stanje na podfja kohezivnosti in socialnega kapitala v enotahvBiske
vojske?

=V kolikSni meri na kohezivnost in socialni kapitgdlivajo individualni, skupinski in
organizacijski dejavniki?

= KakSen je pomen kohezije in socialnega kapitala dedovanje organizacije:
organizacijsko pripadnost zaposlenih, njihovo mextijo za delo in pripravljenost
ostati v SV po izteku pogodbe?

Rezultati analize pokazejo naslednje ugotovitve:

= Kohezija v enotah SV je zadovoljiva do dobra. Nadajo, merjeno kot percipirano
kohezivnost skupine in posameznikovo pripadnostkepini, v najveéji meri vplivajo
odnosi z neposredno nadrejenikastniki v enotah. Dober delovni odnogastnikom
in zaupanje v njegove sposobnosti v Enth situacijah sta klgna za oblikovanje
kohezivnih enot.

= Castniki dosegajo dober delovni odnos s podrejeitimaupanje s slogom vodenja, ki
ga odlikuje skrb za profesionalni razvoj podrejerpbma pri opravljanju delovnih
nalog in pozitivno vrednotenje posameznikove inowvatsti. MoZnost samorealizacije
zaposlenih je pot do kohezivnih delovnih skupinastini elementi vodenja, kot so
poudarek na predanem in pravilnem izpolnjevanjoggbovratnem pot@nju, &enju
iz napak in vedenje o tem, kdaj so nadrejeni zalflmvoziroma nezadovoljni z
opravljeno nalogo, so manj pomembni za kohezijo.

= Na kohezijo vplivajo tudi dobri delovni odnosi imgpanje med pripadniki SV.
Medosebni odnosi, ki se kazejo skozi druzenje \stem ¢asu, osebne razgovore,
obiskovanje na domu in medsebojno pémo privatnih zadevah, so drugotnega
pomena.



Med progevanimi enotami obstajajo velike razlike v dosezgopnji kohezivnosti,
kar prica 0 pomenu vodenja.

Socialni kapital v SV, merjen kot zaupanje v poweife na visjih organizacijskih
ravneh ({eta, bataljon in brigada), s katerimi anketiranipgdniki SV niso v
neposrednem delovnem odnosu, je nizek oziromadoen§iv.

Na nizek socialni kapital v SV vplivajo predvsenganizacijske lastnosti, kot so
delovanje sistemov nagrajevanja in napredovanjarggnizacijska opora. Anketirani
so do vseh treh vidikov delovanja organizacijedn@kriticni.

Kohezija in socialni kapital neposredno vplivata peganizacijsko pripadnost,
predvsem na tim. emotivno pripadnost, ter prek@woizacijske pripadnosti posredno
na motivacijo za delo in namen ostati v SV po iatpkgodbe.

Z namenom izboljSanja situacije na paguo kohezije in socialnega kapitala v enotah
Slovenske vojske bi bilo potrebno:

IzboljSati delovanje organizacijskih sistemov ng@granja in napredovanja ter
poveati okutek zaposlenih, da jih organizacija podpira.

IzboljSati sistem vodenja s poudarkom na tistih maetih, ki omog®ajo
samorealizacijo zaposlenih. Ti elementi so ocenfahinajmanj prisotni v dosedanji
praksi vodenja.



