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Namen raziskave je bil preveriti vzdusje v kolektivu SNG Drama po nekaj velikih pretresih — dolgotrajne ne-
gotovosti glede prenove, potem nepri¢akovani pred¢asni menjavi vodstva, na koncu pa $e selitvi gledalis¢a v

nove prostore.

Raziskava je dozivela velik odziv, zato lahko re¢emo, da so rezultati precej dober odsev tega, kako zaposleni
zaznavajo vzdusje v gledali§¢u. Obenem pa ti rezultati sami zase povedo le nekaj o trenutni situaciji, nimamo

pa referenénih tock, s katerimi bi te rezultate primerjali (npr. prejénje sezone ali druga gledalis¢a).

Pomembno je poudariti, da je zaposlenim v Drami mar za njeno prihodnost in se ¢utijo pripadni kolektivu.
Se vedno so ponosni, da so del uglednega gledalis¢a, jih pa skrbi, da je polozaj vrhunskega umetniskega statusa
ogrozen, da izbor predstav in reziserjev ni dovolj drzen in da zaradi premalo ucinkovite organizacije in po-

manjkljive komunikacije $epa tudi izvedba programa.

Zaposleni vseh oddelkov porocajo o tem, da je visoko profesionalen in kolegialen kolektiv tisti, ki ohranja
njihovo zavzetost. Kljub tezkim pogojem niso pripravljeni spustiti visokih profesionalnih standardov, jih pa

frustrira, da jih okolis¢ine omejujejo pri njihovem doseganju.

Najve¢ nezadovoljstva zaposleni vseh oddelkov ¢utijo v povezavi z vodenjem gledali$¢a. Nimajo obc¢utka, da
so v Drami vsi ljudje obravnavani enakovredno. Zaznavajo tudi tezave v komunikaciji. Slab pretok informacij
in nejasnost glede pristojnosti povzroc¢ata zmedo, pomemben pa je tudi ob¢utek, da pritozbe in predlogi za-

poslenih niso slisani ali vsaj ne upostevani.

Umetniski oddelek je zelo zaskrbljen in nezadovoljen s programom, ki se jim zdi premalo drzen in nenavdi-
hujo¢. Tehni¢ni oddelek izraza predvsem nezadovoljstvo z delovnimi razmerami v novih prostorih ter nepre-
misljeno organizacijo programa, ki ga je skoraj nemogoce izvesti (»papir vse prenese«) , ter pla¢ilom. V ate-

ljeju se zaposleni pocutijo odrezani, podcenjeni in podplacani.

Uprava ima na celotno situacijo nekoliko bolj pozitiven pogled in njihove ocene so precej visje od ocen drugih
oddelkov. To morda kaze tudi na to, da »prvo nadstropje« nima toliko vpogleda v to, kaj se dogaja »na tleh«

in mnogih problemov ne zaznava ali pa jih ne ocenjuje kot tako pomembnih.

Selitev zaposleni zaznavajo zelo negativno — nezadovoljni so tako z izvedbo selitve, ki se jim je zdela prehitra
in nepremisljena, kot z delovnimi pogoji v novih prostorih, ki jih opisujejo kot neprimerne za umetnisko
ustvarjanje ter celo ogrozajoce za zdravje zaposlenih. Obenem so z novo lokacijo sprijaznjeni, zadovoljni, da
so vsi v isti stavbi, in opazajo, da imajo gledalci v gledali$¢u vseeno prijetno izkusnjo. Nekateri so izpostavili,
da so vsi ti problemi bolj povezali kolektiv, ki se aktivno zavzema za iskanje resitev; spet drugi pa to vidijo bolj
kot iskanje gresnega kozla v novem vodstvu, ¢eprav so mnogi problemi v gledali§¢u obstajali Ze prej. Ob tem
zaposleni posebej opozarjajo, da tudi pozitivni vidiki ne morejo odtehtati sistemskih tezav, ki jih je selitev

dodatno razgalila.

Zaklju¢imo lahko, da je v kolektivu veliko energije za spremembe. To je vredno vpredi in izkoristiti za
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izbolj$anje, saj se v nasprotnem primeru transformira v korozivno apatijo, ki na¢enja psihi¢no in fizi¢no zdra-
vje zaposlenih ter onemogoca vrhunsko kakovost dela. Predlagamo izvedbo fokusnih skupin zainteresiranih
zaposlenih, s katerimi bi presegli raven kritiziranja in pritoZevanja, in namesto tega oblikovali konstruktivne

predloge za spremembe tistega, kar je spremeniti mogoce.
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Namen in cilji raziskave

Namen raziskave je bil preveriti vzdusje v SNG Drama in ugotoviti, kaj vse prispeva k razli¢nim vidikom

vzdusja.

Naro¢nik raziskave je strokovni svet SNG Drama Ljubljana, pla¢nik je SNG Drama Ljubljana. Drama je tre-

nutno v turbulentnem obdobju delovanja in vse to zagotovo vpliva na rezultate raziskave.

O prenovi gledalis¢a se govori ze od leta 1996, ko je bil izdelan prvi predlog za njeno $iritev in povecavo;
resnejsi koraki v to smer pa so se dogajali predvsem v zadnjih 10 letih, ko je postajalo vedno bolj otitno, da
stavba ni ve¢ varna in primerna. Zaradi neprimernega odnosa Ministrstva za kulturo do projekta prenove
stavbe ljubljanske Drame je leta 2021 odstopil prej$nji ravnatelj Igor Samobor, ki ga je zamenjala trenutna
ravnateljica Vesna Jurca Tadel. S sezono 2024/2025 Drama deluje v najetih nadomestnih prostorih, ki so

umaknjeni iz mestnega jedra v industrijsko cono.

V zadnjih sezonah se je v SNG Drama zvrstilo ve¢ pomembnih organizacijskih sprememb — od menjave vod-
stva in sprememb v umetniski usmeritvi, prenove stavbe ter selitve vnadomestne prostore. Te spremembe so
moc¢no vplivale na kolektiv in delovno klimo, zato je bila raziskava zamisljena kot celovit vpogled v trenutno

stanje pocutja, odnosov in zadovoljstva zaposlenih.

Nacin izvedbe

Raziskavo vzdusja v SNG Drama Ljubljana in zadovoljstva zaposlenih smo izvedli v mesecu marcu 2025. K
sodelovanju v raziskavi so bili povabljeni vsi zaposleni v Drami. Zaposleni so bili pred izvedbo seznanjeni z
namenom raziskave in na¢inom izvedbe. Zagotovljena je bila anonimnost njihovih odgovorov. V zaprti in
nenaslovljeni kuverti so prejeli edinstveno geslo za dostop do spletnega vprasalnika. Imeli so 8 dni ¢asa za

reevanje vprasalnika. Sledila je analiza podatkov ter priprava rezultatov.

Vprasalnik za merjenje vzdusja v gledali$¢u in zadovoljstva zaposlenih je bil sestavljen iz 26 trditev, enega

odprtega vprasanja in enega vprasanja izbirnega tipa o oddelku zaposlitve.

Trditve so preverjale:

— Splo$ne nadine funkcioniranja v Drami in pravila (zastavljene cilje in smer razvoja, na¢ine dela in ko-
munikacije, skladnosti vodstva in zaposlenih v pripisovanju pomembnosti, enakovredno obravnavo za-
poslenih)

Primera trditev: »Podpiram cilje nasega gledalis¢a in smer, v katero se trenutno razvija<, »Pri nas veljajo enaka pravila za vse.«

- Vodstvo Drame ter umetnisko in tehni¢no vodstvo (upravljanje Drame (splosno, umetnisko, teh-
ni¢no), delo, komunikacijo ter upostevanje zaposlenih s strani umetniskega in tehni¢nega vodstva)

Primeri trditev: » Vodstvo gledaliséa ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene<, »Vodstvo dobro skrbi za kakovostno krei-

ranje programa in umetnisko vodenje gledalis¢a«, » Tehnicnemu vodstvu zaupam.«
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- Odnos in sodelovanje s sodelavci (zaupanje, razumevanje, u¢inkovito sodelovanje z drugimi sektorji)
Primer trditve: »Z bliZnjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo.«

~ Delovne pogoje (ustreznost delovnih pogojev, delovnih nalog in zahtev, varnost in zdravje pri delu)
Primera trditev: »Delovne zahteve so realne in obvladljive«, »V nasem gledalistu je dobro poskrbljeno za varnost in zdravje pri
delu.«

- Pripadnost gledali$¢u in zavzetost pri delu (ugled in kakovost dela v gledali$¢u, moznosti za lasten
doprinos in karierni/profesionalni razvoj, pla¢ilo, motivirano delo)
Primera trditev: » Mislim, da sem posteno placan/a za svoje delo«, »Sem visoko motiviran/a za odlino opravijanje svojega dela.«

— Zaznavo selitve (izpeljava in nadomestni prostori)
Trditvi: »Mislim, da je bila selitev glede na okoliscine izpeljana ustrezno«, » Verjamem, da so trenutni nadomestni prostori primerna

resitev v asu prenove.<

Na trditve so zaposleni odgovarjali na 4-stopenjski lestvici: 1 — sploh se ne strinjam, 2 — vetinoma se ne strinjam,

3 — vecinoma se strinjam, 4 — popolnoma se strinjam. Mozen je bil $e odgovor: ne morem odgovoriti.

Vprasanje odprtega tipa je bilo: Na kratko opisite vzdusje v gledaliscu to sezono. Kaj ga zaznamuje, kaj vpliva

pozitivno in kaj negativno?

Zaposleni so izbrali oddelek zaposlitve: umetniski, tehnicni, atelje ali uprava.

Odziv zaposlenih

Vprasalnik je resilo 118 zaposlenih. Odziv zaposlenih po oddelkih je prikazan v tabeli spodaj.

Tabela 1: Stevilo sodelujoéih zaposlenih po oddelkih
B Stevilo vseh
Oddelek Stevilo sodelujocih zaposlenih zaposlenih
umetniski 48 50
tehniéni 47 59
atelje S 9
uprava 18 21

Analiza podatkov in priprava rezultatov

Steviléne podatke smo uredili in analizirali v statisti¢nih programih MS Office — Excel in IBM SPSS, Statistical
package for the social sciences. Pri analizi komentarjev smo si pri kodiranju odgovorov odprtega vprasanja
pomagali s programom ChatGPT (model GPT-4), ki je sluzil kot podpora za odprto kodiranje tem. Rezultate

smo nato ro¢no preverjali in dopolnjevali, da smo zagotovili ustrezno razumevanje konteksta in izjav.



ANALIZA OCEN TRDITEV VSEH ZAPOSLENIH

Skupna analiza ocen zaposlenih na trditvah vprasalnika

Izratunali smo skupno povpredje ocen vseh zaposlenih na vseh trditvah z vpragalnika. S tem rezultatom spoz-
namo, kaksna je splosna zaznava vzdusja med zaposlenimi ter zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu,
ter ocenjujemo, ali se ta nagiba v pozitivno ali negativno smer. Povpre&je ocen vseh trditev je 2,45 (na lestvici
od 1 do 4). Mera razprsenosti ocen okoli povpreéja ali standardni odklon' je 0,86 (68 % povpre¢nih ocen
zaposlenih je bilo med 1,59 in 3,31). Tak3en rezultat pokaze, da je splosno vzdusje in zadovoljstvo »nekje
vmes<« (2,50 je srednja vrednost med ocenami 1 in 4) ter da so vedje razlike v ocenah zaposlenih. Zelo

pomembno je poblizje pogledati rezultate po posameznih trditvah in oddelkih.

V Tabeli 2 so prikazana povpredja od najvisjega do najnizjega na posamezni trditvi, mere razprsenosti oz.
razli¢nosti ocen zaposlenih ter $tevilo zaposlenih, vklju¢enih v analizo posamezne trditve (zaposleni, ki so se
opredeliti do trditve). Pregled Tabele 2 nam pokaze, katera so podro¢ja, s katerimi so zaposleni v splo-

$nem najbolj in najmanj zadovoljni.

Tabela 2: Razvrstitev trditev glede na najvisje in najnizje ocene zaposlenih

Mera St. opre-
Trditev Povpredje®  razprienosti*  deljenih’
Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalis¢a. 3,73 0,75 117
Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo. 3,51 0,61 115
Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev. 3,30 0,62 115
Delovne naloge, ki so mi dodeljene, so skladne z mojimi pristojnostmi. 2,82 0,93 116
Tehni¢nemu vodstvu zaupam. 2,80 0,84 107
Nase gledalis¢e uziva vrhunski profesionalni ugled. 2,68 0,99 105
Tehni¢no vodstvo dobro skrbi za kakovostno tehni¢no pripravo in tehni¢no vodenje gledalis¢a. 2,66 0,91 102
Tehni¢no vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,56 0,82 97
Delovne zahteve so realne in obvladljive. 2,55 0,86 118
Verjamem, da so trenutni nadomestni prostori primerna regitev v tasu prenove. 2,55 0,93 111
Sem visoko motiviran/a za odli¢no opravljanje svojega dela. 2,51 1,03 115
V nasem gledali$¢u je dobro poskrbljeno za varnost in zdravje pri delu. 2,38 0,89 116
Delovne obveznosti, ki so mi dodeljene, mi omogocajo profesionalno rast in razvoj. 2,36 093 117
Podpiram cilje naega gledali§¢a in smer, v katero se trenutno razvija. 2,36 0,87 109

! Standardni odklon nam pove, koliko blizu povpredja je zbrana vetina ocen oz koliko so ocene poenotene ali razlitne med zaposlenimi. Primer: &e je povpredje 3,00 in je standardni
odklon 1,00, potem je 68 % zaposlenih podalo ocene med 2 in 4 (3,00 + 1,00). Drugi primer: e je povpredje 3,00 in je standardni odklon 0,50, potem je 68 % zaposlenih podalo ocene
med 2,50 in 3,50 (3,00 + 0,50) ter 95 % med 2 in 4 (3,00 £ 2x 0,50).



Ocenjujem, da nase gledali§¢e dosega najvisje standarde kakovosti. 2,35 0,95 109

Moji delovni pogoji so ustrezni, da lahko kakovostno delam. 2,28 0,82 117
Mislim, da je bila selitev glede na okoli$¢ine izpeljana ustrezno. 2,27 0,94 104
V zadovoljivi meri lahko vplivam na odloitve, ki zadevajo moje delo. 2,23 0,96 115
Mislim, da sem posteno placan/a za svoje delo. 2,18 0,97 114
Umetniskemu vodstvu zaupam. 2,14 0,94 98
Vodstvo dobro skrbi za kakovostno kreiranje programa in umetnisko vodenje gledalis¢a. 2,04 0,87 101
Vodstvo gledali§¢a ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 2,04 0,82 110
Umetnisko vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,01 0,89 94
Vodstvo gledali§¢a pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 1,89 0,76 115
Nacin dela in komunikacije v nagem gledali$¢u je u¢inkovit. 1,81 0,75 117
Pri nas veljajo enaka pravila za vse. 1,69 0,79 112

a - Povpredje: izmerjena je aritmeticna sredina vseh ocen.

b — Mera razprienosti: izmerjen je standardni odklon.

¢ - Stevilo opredeljenih: stevilo zaposlenih, ki so izrazili doloéeno stopnjo (ne)strinjanja z oceno ter so bili vkljuceni v analizo.
Zeleno obarvano — Trditve s povpretjem ocen nad 3,00.

Oranzno obarvano — Trditve s povpredjem ocen pod 2,00.

V Tabeli 3 so prikazane mere razpr§enosti od najvisje do najnizje na posamezni trditvi, kar nam pokaze, na

katere trditve so zaposleni odgovarjali najbolj in najmanj enotno.

Opatziti je, da so bili zaposleni najbolj enotni v ocenah trditev, ki so jim dali najvisje in najnizje ocene.

Na te trditve se je opredelila ve¢ina sodelujocih zaposlenih.

Tabela 3: Razvrstitev trditev glede enotnost ocen zaposlenih (od najbolj do najmanj enotnih
ocen)

Mera St opre-
Trditev razprienosti® Povpretje’  deljenih
Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo. 0,61 3,51 118
Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev. 0,62 3,30 118
Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalis¢a. 0,75 3,73 7
Nacin dela in komunikacije v nagem gledali$¢u je uéinkovit. 0,75 1,81 7
Vodstvo gledali§¢a pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 0,76 1,89 118
Pri nas veljajo enaka pravila za vse. 0,79 1,69 112
Tehni¢no vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 0,82 2,56 97
Moji delovni pogoji so ustrezni, da lahko kakovostno delam. 0,82 228 117
Vodstvo gledali§¢a ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 0,82 2,04 110
Tehni¢nemu vodstvu zaupam. 0,84 2,80 107
Delovne zahteve so realne in obvladljive. 0,86 2,58 118
Podpiram cilje nasega gledali§¢a in smer, v katero se trenutno razvija. 0,87 2,36 109
Vodstvo dobro skrbi za kakovostno kreiranje programa in umetnisko vodenje gledalis¢a. 0,87 2,04 101



Umetni$ko vodstvo poslu$a, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 0,89 2,01 94

V nasem gledali$¢u je dobro poskrbljeno za varnost in zdravje pri delu. 0,89 2,38 116
Tehni¢no vodstvo dobro skrbi za kakovostno tehni¢no pripravo in tehni¢no vodenje gledalisca. 0,91 2,66 102
Delovne naloge, ki so mi dodeljene, so skladne z mojimi pristojnostmi. 0,93 2,82 116
Verjamem, da so trenutni nadomestni prostori primerna regitev v tasu prenove. 0,93 2,55 11
Delovne obveznosti, ki so mi dodeljene, mi omogocajo profesionalno rast in razvoj. 0,93 2,36 117
Mislim, da je bila selitev glede na okoli$¢ine izpeljana ustrezno. 0,94 2,27 104
Umetniskemu vodstvu zaupam. 0,94 2,14 98
Ocenjujem, da nase gledali$¢e dosega najvisje standarde kakovosti. 0,95 2,35 109
V zadovoljivi meri lahko vplivam na odlo¢itve, ki zadevajo moje delo. 0,96 223 115
Mislim, da sem posteno placan/a za svoje delo. 0,97 2,18 114
Nase gledalis¢e uziva vrhunski profesionalni ugled. 0,99 2,68 105
Sem visoko motiviran/a za odli¢no opravljanje svojega dela. 1,03 2,51 115

a — Povpredje: izmerjena je aritmeticna sredina vseh ocen.

b — Mera razprienosti: izmerjen je standardni odklon.

¢ - Stevilo opredeljenih: $tevilo zaposlenih, ki so izrazili doloceno stopnjo (ne)strinjanja z oceno ter so bili vkljuceni v analizo.
Zeleno obarvano — Trditve s povpredjem ocen nad 3,00.

Oranzno obarvano — Trditve s povpredjem ocen pod 2,00.

V Tabeli 4 je razvidno, da se je najmanj zaposlenih opredelilo na trditvah, vezanih na umetnisko in teh-

ni¢no vodstvo.

Tabela 4: Trditve, do katerih se je opredelilo najmanj zaposlenih

Trditev St. opredeljenih’
Umetni$ko vodstvo poslu$a, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 94
Tehni¢no vodstvo poslu$a, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 97
Umetniskemu vodstvu zaupam. 98
Vodstvo dobro skrbi za kakovostno kreiranje programa in umetnisko vodenje gledalis¢a. 101
Tehni¢no vodstvo dobro skrbi za kakovostno tehni¢no pripravo in tehni¢no vodenje gledalisca. 102

¢ - Stevilo opredeljenih: Stevilo zaposlenih, ki so izrazili doloceno stopujo (ne)strinjanja z oceno ter so bili vkljuceni v analizo.

ANALIZA KOMENTARIJEV VSEH ZAPOSLENIH

Komentar na vprasanje o trenutnem vzdusju ter pozitivnih in negativnih vplivih v Drami je zapisalo 84 zapo-
slenih (71,2 %). Opaziti je zelo velik odziv zaposlenih na dano moZnost izraziti svoje zaznave in razmisljanja

ter veliko $irino podanih komentarjev.

Za analizo je bila uporabljena metoda odprtega kodiranja (branje komentarjev, prepoznavanje tem v izjavah,
dolotitev kod za teme ter §tetje ponavljanja tem in kod v komentarjih). Vsak odgovor je $tel kot ena enota
analize. V primeru, da je udelezenec v enem odgovoru veckrat omenil isto temo, se je to stelo kot en pojav

teme. Rezultati so predstavljeni v Tabeli S.



Tabela 5: Prikaz tem, ki so jih zaposleni navajali v komentarijih, ter njihovo ponavljanje

Glavna tema Kode Frekvenca
VODSTVO Nenavdihujoca umetniska vizija 26
Slaba komunikacija 25
Nezaupanje v kompetentnost vodstva 22
Slaba organizacija 16
Ne-prevzemanje odgovornosti 10
DELOVNIPOGO]JI Nizka motivacija/apatija 22
Custveno zahtevno okolje 16
Obcutek nepravicnosti 11
Pomanjkanje priznanja 8
Casovni pritiski 2
SELITEV Logisti¢ni izzivi (prostori, oprema) 34
Nepovezanost med sektorji 14
Sum na korupcijo i
MEDSEBOJNI ODNOSI Dobri odnosi/sodelovanje med sodelavci 17
Pripadnost kolektiva 14
Napeto vzdusje 9
PROFESIONALNOST Visoki standardi 10
Kritika neprofesionalnih praks 9

Zeleno obarvano — Pozitivno

Oranzno obarvano - Negativno

V Tabelah 6-10 so kot primeri prepisane izjave zaposlenih iz njihovih komentarjev, katere sodijo k posamezni

glavni temi in kodi. Pregled izjav nam poda ve¢ konteksta in sporocilnosti povpre¢nih ocen, predstav-

ljenih zgoraj.

Tabela 6: Primeri izjav zaposlenih za VODSTVO

Kode Frekvenca Primeri izjav zaposlenih

Nenavdihujoca 26 >program je izveden na natin videno-poznano<

umetniska >»Repertoarna politika v povezavi z izbiro reZiserjev, je neposrecena, brez umetniskega obcutka in vizije.«

vizija »neinspirativna kombinacija besedil in reiserjev, ki jih reZirajo. Neinspirativna izbira besedil in reZiser-
jev nasploh.«
> predstave ne dosegajo umetniske drznosti, ki bi si jo lahko in morale, glede na kvaliteto igralcev, privo-
§citi, ker pada kvaliteta umetniskega dometa predstav /.../ SNG Drama pada v mediokriteto«
»Splosno nezaupanje v smer v katero gledalisée stopa«

Slaba komunikacija 25 »Slaba komunikacija med resorji, zdi se, da za upravo velja ena za ostale pa druga realnost.«

»Slaba komunikacija med upravo in umetnisko-tehnicnim sektorjem.«

»Ni ustreznega pretoka informacij, ki so pomembne za opravijanje dela ter poznavanje in razumevanje
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Nezaupanje v kom- 22
petentnost vodstva

Slaba organizacija 16
Ne-prevzemanje 10
odgovornosti

zastavljenih ciljev.«
>»Delovni procesi niso jasni, prav tako ne pristojnosti in odgovornosti zaposlenih«

» Veliko premalo komunikacije s strani vodilnih in nezaupanje v njihovo vodenje<«

>»Vodstvo ni dovolj senzibilno, da bi prepoznalo, kaj je v danasnjem casu potrebno v literaturi izbirati.«
»obcutek, da se na vodstvo ne more$ zanesti.«

»Krepi se obcutek, da se vodstvo ne zaveda kako zelo s svojim nestrokovnim in nepremisljenim delom dol-
gorocno ogroza sloves in delovanje gledalis¢a. «

»Obéutek nekompetentnosti vodstva v obvladovanju razmer in vizije Drame v NEDOLOCENEM éasu

preselitve na staro lokacijo.«

>»Slaba organizacija dela in zaposlenih.«
> organizacija dela vedno slabla<
»Spreminjanje nacrta dela (urnika) z danes na jutri in prepozno obveséanje o zahtevah za doloéen dogo-

dek. <

> Predstave niso vzporedne, scene so prevec komplicirane in teZavne za postavljanje.«

> Izgovori in neprevzemanje odgovornosti s strani vodstvenih kadrov.«
» Vodstvo te situacije ne resuje in usmerja.«
> Ravnateljica z zaposlenimi sodeluje samo navidezno.«

»Neve se, kdo je za kaj odgovoren in na koga se obrniti, ko pride do problema.«

Delo in komunikacija vodstva je bilo najbolj komentirano podro¢je. Komentarji izrazajo kritiko in visoko

nezadovoljstvo z zastavljeno umetnisko vizijo, komunikacijo vodstva, organizacijo dela, prevzemanjem od-

govornosti ter kompetentnostjo vodstva.

Trditve z vpragalnika, vezane na vodstvo in umetnisko vodstvo, so bile najnizje ocenjene (med 1,89 in 2,14),

medtem ko so tehni¢no vodstvo, njegov odnos in delo zaposleni ocenili vi§je (med 2,56 in 2,80). Nizke ocene

se povezujejo s kritikami v komentarjih, ki kazejo nezaupanje v vodstvo, frustracije zaradi zastavljene umet-

nigke vizije ter izgubo ob¢utka upostevanosti.

Tabela 7: Primeri izjav zaposlenih za DELOVNE POGOJE

Kode Frekvenca Primeri izjav zaposlenih
Nizka motiva- 22 »saj je res tezko pricakovati visoko delovno motivacijo, e se nam ne izkazuje spostovanja in zaupanja na
cija/apatija nasem strokovnem podrocju in Ce se ne podpira nase Zelje po dodatnem izobraZevanju<
»motivacija nizka<
»Vedno bolj sem jezna in nezadovoljna, motiviram se le zato, ker imam svoj poklic preprosto rada.«
»vzdusje v gledaliséu Se nikoli ni bilo tako depresivno in nemotivirajoce<
>izérpanosti in navelicanosti vseh zaposlenih«
Custveno zahtevno 16 » Stresno, tesnobno, novi prostori so nas ze izcrpali. «
okolje >delo nalaga predvsem tistim, ki so boljsi delavci, bolj odgovorni; pogosto pride do situacije, ko nekateri
opravljajo delo tistih, ki so si pri vodstvu tako ali drugaée izborili olajsevalne okolis¢ine. Kar na strani pre-
obremenjenih vodi v izgorelost, preobremenjenost in druge zdravstvene in eksistencne teZave.«
»premalo tasa za regeneracijo po delovnih procesih«
Obc¢utek nepravic- 11 »vedno vedja placna razlika med umetniskim in upravnem delu zaposlenih in zaposlenih v tehnicnem sek-
nosti torju<

»Po selitvi pa so postale bolj ocitne dolocene neenakopravnosti med sektorji, predvsem v tem, kako smo
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obravnavani in cenjeni.«

> nekateri opravljajo delo tistih, ki so si privodstvu tako ali drugace izborili olajSevalne okolis¢ine«

Pomanjkanje pri- 8 »Kljub predanosti in natancnosti pri svojem delu se veckrat srecujemo s tem, da smo prezrti in premalo
znanja cenjeni za svoj trud«
»nagrada za uspesnost dela je 20 eurov<

» Nimamo obcéutka vrednosti.«

Casovni pritiski 2 >imamo velikokrat premalo ¢asa da se delu v miry posvetimo«

»povecan obseg dela v nemogoce kratkem casu<

Zaposleni sporoc¢ajo, da je delovno okolje fizi¢no in psihi¢no izérpavajoce. Prav tako porocajo o ob¢utku, da
njihov doprinos ni opazen in cenjen. Tudi na trditvah vprasalnika so niZje ocenili postenost platila (2,18),

ustreznost delovnih pogojev (2,28) ter da jim delovne obveznosti omogocajo profesionalno rast (2,36).

Tabela 8: Primeri izjav zaposlenih za SELITEV

Kode Frekvenca Primeri izjav zaposlenih
Logisti¢ni izzivi 34 »Neprimerni prostori in oprema za delo«
(prostori, oprema) »Nadomestni prostori za vaje in pripravo ubijajo kreativnost, kakor ubija tudi umetniski nivo sezone.«

» Prostori ravno tako niso zdravi, zrak je presuh, zato bolezni trajajo dlje in se laZje Sirijo.«
»nezadovoljstva z delovnimi pogoji v novih prostorih (npr. garderobe skozi katere se vse slisi, mraz in suh
zrak na vadbenem odru, hrup iz fitnesa, nov bar, ki je véasih po velerni vaji zaprt, stari pa ni bil...)
»selitev v nadomestne prostore, ki je bila po mojem mnenju izvedena nepremisljeno, povrsno in zagotovo

ni na prvo mesto postavila zaposlenih. «

Nepovezanost med 14 »V ekipi se cuti, da novi prostori niso bili najbolje sprejeti, kot da se je z njimi izgubila povezanost, ki smo
sektorji jo imeli v stari Drami.«
>»Povezanost, ki naj bi bila zaradi selitve na enotno lokacijo vedja, je manjda kot kadar koli prej.«
»Prostorska razbitost vodi v odtujenost med sektorji, manjka osrednji povezovalni prostor oz utinkovit
interni bife<

> kljub temu da delujemo pod isto streho se ne Cuti povezanosti.«

Sum na korupcijo 7 »Najbrz se novih prostorov tudi drzi slab glas zaradi financnih mahinacij, ki so bile z novimi prostori
sprejete, kjer je otitno, da se je $lo za financne interese.«

»Zmagovalec sezone je minitajkun, ki je drzavi oddal to izvotleno industrijsko halo.«

Komentarji zaposlenih izrazajo nezadovoljstvo z izpeljavo selitve in nadomestnimi prostori. Na trditvah vpra-
$alnika so zaposleni nekoliko visje ocenili ustreznost nadomestnih prostorov (2,55), kot so ocenili izpeljavo
selitve (2,27).

Zaposleni so zaskrbljeni glede trajanja obnove ter imajo pomisleke: »da ta “zacasna” lokacija vendarle ni tako

zacasna.<

Ocenjujejo, da je bila selitev bolj neprijetna za zaposlene kot za ob¢instvo (»Dobro je, da je selitev v oceh jav-
nosti uspela« ). Nekateri zaposleni najdejo $e druge pozitivne strani: »Mislim, da nas je selitev in trenutno stanje
v gledalis¢u znotraj igralskega ansambla zelo povezalo« ter »Lokacija, kjer smo sedaj vsekakor ni idealna, boljse

je tako, kot ce bi bili loceni in razdeljeni na vec lokacijah.«
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Tabela 9: Primeri izjav zaposlenih za MEDOSEBNE ODNOSE

Kode Frekvenca Primeri izjav zaposlenih

Dobri odnosi/sode- 17 > Prijaznost in lep medsebojni odnos zaposlenih zelo pozitivno in motivacijsko vpliva na delo.«
lovanje med sode- > pozitivno pa da imamo okoli sebe pozitivne ljudi.«

lavci > da sta si tehnika in umetniski del prisia nekoliko blize.«

»Vzdusje med samim delom je pozitivno, spodbudno in povezovalno. Skupni cilj ustvari ekipo v kateri je

sodelovanje vetinoma zelo dobro.«

Pripadnost kolek- 14 »pripadnost kolektiva in Zelja po skupnem ustvarjanju<
tiva > Pozitivna pa je Zelja zaposlenih, da nekaj spremenijo, da se zdruZujemo in povezujemo.«

»je veliko takih, ki ostajajo pozitivno naravnani«

Napeto vzdusje 9 »vzdusje v gledalisu je zelo napeto<
> povzroéajo ved napetosti in nesoglasij, tudi mocno vplivajo na medosebne odnose. Posledicno je utiti vel

napetosti med posameznimi sektorji in znotraj njih<

Pozitivni komentarji zaposlenih izrazajo kolegialnost in medosebno zaupanje. To se sklada z visoko pov-
pre¢no oceno na trditvi »Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo< (3,51), kar moéno izstopa glede
na druge dimenzije. Tudi trditev > Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev« je bila visoko ocenjena

(3,30).

Dobri odnosi med sodelavci so klju¢ni dejavnik pozitivnega vzdusja v Drami: »Zaposleni pa vendar vetinoma
vztrajajo v zvestobi temu gledaliscu in so vecinoma zelo motivirani za kvalitetno delo, tako v umetniskem ansamblu
kot v tehnicni ekipi, zato je delovno vzdusje vsemu navkljub pretezno pozitivno naravnano.« Se pa med komen-

tarjih velikokrat omeni tudi napeto vzdusje.

Tabela 10: Primeri izjav zaposlenih za PROFESIONALNOST

Kode Frekvenca Primeri izjav zaposlenih

Visoki standardi 10 »visoki profesionalni standardi vseh izvajalcev<«
»veliko mero strokovnosti«
»Zaznamuje ga nepopustljiva profesionalnost in povezanost ansambla«
»zaposleni tako v umetniskem kot tehnicnem sektorju trudimo po najboljsih moceh«
»vrhunski in izjemno predan kolektiv, ki je vet kot sposoben dosegati najvisje standarde kakovosti, je med

seboj povezan in uigran in vedno stremi k najboljsi izvedbi skupnih ciljev.«

Kritika neprofesio- 9 »Kvaliteta predstav strmo pada, ker smo premalo radikalni v izbiri reZiserjev in reZiserk ter predvidljivi
nalnih praks politiki zasedanja glavnih viog.«
»nestrokovno vodenje gledalista«
»Umetniske ekipe (RezZiserji, scenografi, kostumografi) se véasih vedejo popolnoma neprofesionalno v smi-
slu nedovrsene ter neizdelane vizije, kar poslediéno vpliva na visoko mero stresa zaposlenih in na finanéno
plat gledalis¢a. Njihova nondalantnost ter samoumevno pricakovanje, da bo osebje zaposleno v gledaliscu
opravilo delo, katerega bi v resnici morali opraviti sami pa je véasih naravnost absurdno.«
» Tezko je razumeti, da vodstvo potrebuje nerazumno veliko asa, da uzavesti in resi posamezen problem,
ki je lahko zelo banalen, kot je na primer ta, od kod in kdaj se bo odhajalo na gostovanja in ali imajo

zaposleni dovolj pocitka.«

Vezano na profesionalnost lahko beremo tako pozitivne kot negativne komentarje. Na vprasalniku so zapo-

sleni izrazili nestrinjanje s trditvijo, da gledalii¢e dosega najvije standarde kakovosti (2,35). Nekoliko visje,
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a vseeno na meji strinjanja, so ocenili trditev, da gledali$¢e uziva vrhunski profesionalni ugled (2,68).

SKUPNE UGOTOVITVE

Analiza rezultatov raziskave, ki vklju¢uje tako podatke iz vprasalnika kot tudi komentarje zaposlenih, razkriva
ve¢ klju¢nih vzorcev in skupnih tem, ki so prisotne med zaposlenimi v SNG Drama Ljubljana. Izrisuje se pre-
cej enotna slika glede klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na organizacijsko vzdusje in zadovoljstvo: razhajanja
med vizijo vodstva in Zeljami zaposlenih, tezave v komunikaciji in organizaciji, ob¢utek pomanjkanja vpliva
na odlo¢itve, zaznane neenakosti v obravnavi ter seveda tezave in izzivi s selitvijo. Obenem pa je med zapo-
slenimi zaznati mo¢no pripadnost gledali§¢u, visoko stopnjo profesionalnosti in medsebojnega zaupanja, ki
$e vedno predstavljajo temelj za ohranjanje kakovostnega delovnega okolja. V nadaljevanju predstavljamo

podrobnejsi pregled glavnih tem.

Vodstvo

Trditve, povezane z delom vodstva, so bile ocenjene najnizje. Pri tem posebej izstopa umetniski sektor.
Najbolj pozitivno pa ga ocenjujejo zaposleni v upravi, kamor sodita tudi ravnateljica in njen pomo¢nik. Za-
posleni vodstvu o¢itajo neenako obravnavo; tako med sektorji (umetnigki sektor je bolj cenjen od tehni¢-
nega) kot tudi med posamezniki. Na¢in dela in komunikacijo dozivljajo kot neuéinkovito. Pogosto omenjajo,
da je pretok informacij nezadosten in ustvarja zmedo; na primer: »Negativno vpliva skromna komunikacija
vodstva - tako do redno zaposlenih delavcev, kot do zunanjih delavcev/izvajalcev.« Poleg tega jih moti nepremis-
ljena organizacija programa, ki je izvedljiva le »na papirju, v realnosti pa zelo tezko, kar $e posebno tehni¢-
nemu sektorju povzroca veliko nepotrebnega stresa: > Ljudje pregorevajo, papir marsikaj prenese samo tehnika
fiziéno komaj zmore, e ne verjamete, pa lahko vsi, ki te plane delate, pridete na odre pomagat tehniki fizi¢no, boste

videli, da ni lahko.«

Zaposleni slozno ugotavljajo, da ima vodstvo druga¢no mnenje o tem, kaj je resni¢no pomembno. Le 33
zaposlenih (30 % zaposlenih, ki se je opredelilo na trditev) se popolnoma ali pretezno strinja, da vodstvo
dobro upravlja ustanovo, procese in zaposlene, pogosti pa so komentarji o tem, da vodstvo nima zadostne
strokovne umetniske usposobljenosti o delovanju gledali$¢a: »nerazumevanje narave dela v gledalis¢u in pri-
mernih pogojev za delo s strani vodstva<, »presenetljivo nepoznavanje ustvarjalnega umetnisko tehnicnega orga-

nizma (in procesa) s strani ravnateljice<.

Med umetniskim in tehni¢nim vodstvom so pomembne razlike, in sicer so zaposleni bolj zadovoljni s
tehni¢nim kot umetniskim vodstvom. V odgovorih na odprto vprasanje tudi tehni¢ni vodja delezen kritik na
ra¢un svoje delovne zavzetosti in posluha za predloge zaposlenih: » Vodja tehnicnih sluzb nima posluha, ne-
profesionalen, mnogokrat nedostopen ...« Vseeno pa se v $tevil¢nih podatkih izkaze, da ve¢ina zaposlenih za-
upa tehni¢nemu vodstvu (2,80), ter verjame, da tehni¢no vodstvo dobro skrbi za tehni¢no pripravo in vode-
nje gledalis¢a (2,66). Tehni¢no vodstvo glede na odgovore tudi bolje prisluhne in uposteva predloge zapo-

slenih (2,56). V tem so slozni zaposleni vseh oddelkov.
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Umetni$ko vodstvo pa je dobilo nizje ocene — vse ocene so bile nizje od 2,14. Umetnisko vodstvo manj upos-
teva predloge zaposlenih (2,01); v odgovorih na odprto vprasanje najdemo trditve kot na primer: » Trenutno
vodstvo ne slisi zaposlenih, pripombe in vprasanja so zapisani, vendar ostajajo nereseni.«< Posebno glasne so kri-
tike umetnigke vizije in programa (2,04), kjer je med ansamblom in vodstvom vedno ve¢ji prepad: » Videti je,
da gre za vedno vedji razkol med teorijo in prakso: med vodstvom/upravo, ki dodeljuje delovne naloge in kreira
program ter umetnisko-tehni¢nim delom, ki ga dejansko izvaja. Kot, da prvi ne bi ve¢ razumeli narave dela v gleda-
lis¢u in so zelo odbojni za kakrsne koli pripombe s strani zaposlenih.« Predvsem s strani umetniskega sektorja je
opaziti nezadovoljstvo s programom in zaskrbljenost za ugled in prepoznavnost gledalis¢a v prihodnosti:
> Od vznemirljivega, izzivalnega in najbolj prepoznavnega gledalis¢a v drzavi zaradi sedanjega umetniskega vode-
nja drsimo v povprecno (malo)mescansko konzervativno gledalisée, nezanimivo za publiko, pa tudi za zaposlene. <
Zaposleni si Zelijo program, ki je drzen, ambiciozen, pogumen, relevanten, aktualen, kriti¢en, dru-
zbeno pomemben in koristen, namesto rigiden, predvidljivin mlacen, ki sluzi predvsem > srednjeSolcem, da
spoznajo klasike<, ni pa zanimiv za mednarodno strokovno javnost, festivale in nagrade: »Nase gledalis¢e iz-

gublja rdeco nit in svojo identiteto.«

Iz odgovorov na odprta vprasanja je zaznati veliko jeze, frustracije, prezira, naveli¢anosti in apatije; zaposleni
imajo obcutek, da njihovo izrazanje nezadovoljstva ne prinasa Zelenih sprememb. Nekateri zaposleni opazajo,
da se vodstvo trudi odpirati komunikacijo, vendar to vseeno ne prinese Zelenih rezultatov. Pomembno je
vzpostaviti zaupanje med vodstvom in zaposlenimi, kjer bo spet mozna komunikacija brez obtozevanja in

iskanja krivca, pa¢ pa z vzajemnim prevzemanjem odgovornosti in iskanjem resitev za probleme.

Delovni pogoji

Delovni pogoji v gledali$¢u so eno izmed osrednjih podro¢ij nezadovoljstva med zaposlenimi. Tezave niso
omejene le na prostorsko-materialne razmere (ki so podrobneje opisane v poglavju o selitvi), temve¢ zaje-
majo tudi psihologki, organizacijski in vrednotni vidik delovnega okolja. Stevilni zaposleni poro¢ajo o ob-
¢utku preobremenjenosti, nejasnih pri¢akovanjih, slabem vrednotenju dela ter nizki motivaciji.
Zaradi negotovosti, nepreglednega na¢rtovanja in pritiska na izvedbo programa zaposleni porocajo o visoki
ravni stresa. Umetniski sektor pogosto izpostavlja ¢ustveno iz¢rpanost: » Stresno, tesnobno... novi prostori so

nas Ze iz¢rpali.«

Nekateri pravijo, da se je v kolektivu raz$iril obc¢utek izgorelosti in brezupnosti, ki vpliva na splosno raz-
polozenje, odnose in kakovost ustvarjalnega dela. Velik del zaposlenih poroc¢a o upadu motivacije, ki jo po-
vezujejo s slabo organizacijo, pomanjkanjem vizije in ob¢utkom, da njihovo delo ni cenjeno: »Malodusje,
naveli¢anost, obéutek nemoci so to sezono prevladujoce vzdusje v hisi.« To potrjuje tudi ugotovitev iz analize
ocen zaposlenih, da se zaposleni v povpre¢ju ne pocutijo visoko motivirani (2,51), kar dodatno podpira po-

trebo po ukrepanju.

Zaposleni, predvsem iz tehni¢nega sektorja in ateljeja, pogosto omenjajo pla¢na nesorazmerja in obcutek,

da njihovo delo ni enako vrednoteno kot delo v umetniskem delu kolektiva: »Povsem jasno pa je, da smo
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platani premalo — ne le v primerjavi z zahtevnostjo nasega dela, ampak tudi glede na splosne stroske preZivetja v
trenutnih ekonomskih razmerah.« Poleg finan¢nega nezadovoljstva (ocena na trditev » Mislim, da sem posteno
placan/a<« je 2,18) se pojavljajo tudi o¢itki o favoriziranju posameznikov in sektorjev. Ve¢ zaposlenih izpo-
stavlja, da se njihov trud in zavzetost ne priznavajo ustrezno — ne formalno ne simbolno: >»Pogresamo moti-
vacijo nadrejenih na podrejene, druZenja skupnih izletov, fleksibilnost delovnega ¢asa, pohvalo za vrhunsko oprav-
lieno delo, nagrada za uspesnost dela je 20 eurov!!!!, za ustvarjanje vrhunskih gledaliskih kostumov in sceno. Place
so ZELO SLABE, novega kadra ni.« Pomanjkanje pohvale, dialoga in povratne informacije prispeva k ob¢utku

odtujenosti in pasivizacije zaposlenih.

Ceprav manj pogosto omenjeno, se v odgovorih pojavljajo tudi opozorila o nerealnih rokih, nejasno raz-
porejenem delu in ob¢utku stalne improvizacije, kar dodatno povecuje pritisk: »zmoznosti delavcev, ki
resujejo situacijo, kakrsna trenutno je<, »Ker smo zadnji v delovnem procesu torej izdelava kostumov imamo veli-
kokrat premalo ¢asa da se delu v miru posvetimo, ker so skice prepozno oddane ali pa $e nimamo materiala.« De-
lovni pogoji so tesno povezani z ob¢utkom spostovanja, pravi¢nosti in varnosti na delovnem mestu. Ceprav
so prostorske omejitve pomembne, so zaposleni $e bolj prizadeti zaradi obc¢utka, da je njihovo delo slabo

ovrednoteno in sistemsko prezrto. Ti ob¢utki vodijo v izgubo motivacije, izgorelost in psiholosko odtujenost
od kolektiva.

Selitev

Selitev gledali$¢a v nadomestne prostore je postala eden klju¢nih stresorjev za organizacijsko vzdusje. Zapo-
sleni jo dozivljajo kot neurejeno, slabo nac¢rtovano in slabo komunicirano odlo¢itev, ki ni le otezila vsa-
kodnevnega dela, ampak je poglobila obstojece strukturne tezave ter zmanjsala zaupanje v vodstvo. Ce-
prav selitev morda ni vzrok za vse tezave, so te zagotovo postale bolj oc¢itne in perece, kot poudarja nekdo iz
umetniskega sektorja: »Kolektiv je zelo pretresla selitev, ceprav mislim, da so vzroki za tak upad entuziazma nekje

drugje in imajo svoj izvor Ze pred selitvijo, tam nekje v koronskem obdobju.«

Rezultati analize ocen zaposlenih kazejo, da zaposleni selitev ve¢inoma ocenjujejo negativno. Trditev
> Mislim, da je bila selitev izvedena ustrezno< je prejela povpre¢no oceno 2,27, kar jo uvr§¢a med najslabse
ocenjene trditve. Tudi komentarji selitev pogosto omenjajo kot klju¢en dejavnik, ki na vzdusje vpliva nega-
tivno: » Selitev je negativno vplivala na vzdusje v gledaliscu, ker ni bila premisljeno nacrtovana.< »Zaposlene v
gledaliscu prezema nezadovoljstvo zaradi Stevilnih stvari, ki so povezane s selitvijo, predvsem so problematicni ne-
ustrezni delovni pogoji in neupostevanje sicer upravicenih pripomb zaposlenih,« pravi nekdo iz tehni¢nega sek-
torja. Skladno s tem so tudi delovni pogoji slabo ocenjeni (2,28), enako velja za zaznavo varnosti in zdravja
pri delu (2,38). Zaposleni komentirajo na primer: »mraz in suh zrak na vadbenem odru<, »nervozno vzdusje,
/.../ zaradi dvoma o zagotavljanju varnostnih standardov.« Le malenkost vi$ja je povpre¢na ocena glede
ustreznosti nadomestnih prostorov kot za¢asne resitve (2,55), kar kaze na dolo¢eno stopnjo sprijaznjenosti
- ne pa zadovoljstva. O tem spregovorijo tudi v odgovorih na odprta vprasanja: > Selitev je bila za marsikoga
stresna, nadomestni prostori za delo za zaposlene v umetniskem sektorju niso ustrezni in kvalitetno opravljati delo

je precej teZje kot je bilo na stari lokaciji.«
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Iz komentarjev zaposlenih je razvidno, da je bilo prehodno obdobje za zaposlene predvsem kaoti¢no. Naj-
pogosteje omenjajo slabo nacrtovanje, prenagljeno izvedbo ter pomanjkanje komunikacije. > Optimisti¢ni
roki selitve so povzrocili nepotreben stres,« je zapisal eden izmed zaposlenih. Poleg tega se pogosto pojavlja
obcutek, da pri organizaciji niso sodelovali strokovnjaki s podrotij, ki jih spremembe neposredno zadevajo,
kar se vle¢e tudi v trenutno stanje. To zaposleni povezujejo tudi s tem, da njihove pripombe, pritozbe in pre-
dlogi niso sli$ani in upostevani, pa ¢eprav se nanasajo tudi na osnovne pogoje dela, na primer: »Tezko je
razumeti, da vodstvo potrebuje nerazumno veliko casa, da uzavesti in re$i posamezen problem, ki je lahko zelo

banalen, kot je na primer ta, od kod in kdaj se bo odhajalo na gostovanja in ali imajo zaposleni dovolj pocitka.«

Najve¢ konkretnih tezav se nanasa na prostorsko neustreznost. Umetniski oddelek poro¢a o premajhnih
vadbenih prostorih, slabi akustiki in neustreznih garderobah. Tehni¢ni oddelek izpostavlja pomanjkanje
opreme, slabo klimatizacijo in neustrezne delovne pogoje, ki po njihovem mnenju ogrozajo zdravje: »Imamo

premalo tehnike — ljudje pregorevajo.«

Posebno skrb vzbujajo psihosocialni u¢inki selitve. Fizi¢na razprsenost ekip, zlasti v prvih tednih po selitvi,
je povzrotila razdrobljenost kolektiva in zmanjsala spontan stik med oddelki. Pojavljajo se izrazi, kot so »iz-
guba doma<, >ubijanje kreativnosti< in »nasilno prenasanje me$¢anske estetike v industrijski kontekst<, ki ka-

zejo, da selitev ni bila dojeta le kot tehni¢na sprememba, temve¢ kot simboli¢na izguba identitete.

Poleg tega so se tako kot v splosni javnosti tudi v kolektivu pojavili tudi sumi na netransparentnost pri izbiri
nadomestnih prostorov. Nekateri zaposleni omenjajo mozne finan¢ne nepravilnosti in politi¢ne vplive, pri
¢emer so najbolj skepti¢ni ¢lani tehni¢nega sektorja: »izbira nadomestne, zacasne lokacije pa implicira krimi-

nalno delovanje. <

Kljub prevladujoce negativnim ocenam so nekateri zaposleni poudarili tudi pozitivne u¢inke. V odgovorih
se pojavljajo izjave o vedji solidarnosti, boljsi povezanosti med sektorji in iskanju inovativnih resitev. > Mislim,
da nas je selitev in trenutno stanje v gledalis¢u znotraj igralskega ansambla zelo povezalo. Igralci prevzemajo odgo-
vornost in se borijo za ugled in vzdusje v gledaliscu. Prav tako menim, da so se izboljsali odnosi z drugimi sektorji,«
zapise eden od igralcev. Dodajajo e pozitiven odziv publike na nove prostore: »publika vecinoma zadovoljna
z dvoranama<. Vendar vetina opozarja, da ti pozitivni premiki ne morejo odtehtati sistemskih tezav, ki jih je
selitev le dodatno razgalila — slabo vodenje sprememb, pomanjkanje strateskega razmisleka in odsotnost

vklju¢evanja zaposlenih v procese odlo¢anja.

Selitev je bila po mnenju zaposlenih izvedena tehni¢no pomanjkljivo, simbolno pa neuspe$no. Namesto da
bi §lo za zacasni prehod v prenovljeno prihodnost, je postala tocka preloma, ki je poglobila nezadovoljstvo in

utrdila obcutek, da vodstvo nima pravega stika z realnostjo zaposlenih.

Medosebni odnosi

Medosebni odnosi v gledalis¢u predstavljajo eno redkih stabilnih tock v sicer negotovem in pogosto nape-

tem delovnem okolju. Zaposleni, ne glede na sektor, vec¢inoma izrazajo zadovoljstvo s sodelovanjem in

17



0

zaupanje v kolege znotraj svojih ekip. To potrjuje tudi visoka ocena trditve »Z bliznjimi sodelavci se razumemo
insi zaupamo< (3,51), ki je najvisja v celotni raziskavi. Tudi ocena medsektorskega sodelovanja je razmeroma

visoka (3,30), ¢eprav zaposleni poudarjajo, da tu obstaja $e precej prostora za izboljsave.

Vec zaposlenih, zlasti iz umetniskega in tehni¢nega sektorja, poro¢a o ob¢utku pripadnosti in solidarnosti
ter mo¢ni zavezanosti kolektivu. Kljub otezenim delovnim pogojem se ekipe po njihovih besedah se vedno
trudijo ohranjati visoke standarde dela in medsebojno podporo: »Ansambel je bil in je povezan in vetinoma
visoko profesionalen, kar daje obcutek varnosti in upanja v prihodnost<, »Vzdusje med samim delom je pozitivno,
spodbudno in povezovalno.« V nekaterih primerih zaposleni omenjajo, da jih prav kolegialnost ohranja pri
delu, kljub drugim oblikam nezadovoljstva: »Edina pozitivna stvar ostajajo medsebojni odnosi in povezanost

zaposlenih. <

Sodelovanje znotraj posameznih oddelkov deluje dobro, prisodelovanju med sektorji pa zaposleni zazna-
vajo obc¢asne napetosti ali pomanjkanje usklajenosti: »>Manko komunikacije, razdrobljenost informiranja
in vedno mocnejsa delitev na \"sektorje\" kljub nenehnemu (in totalno negledaliskemu) sestankovanju<, »slabo
razumevanje za delo in teZave drugih sektorjev.« Dodajo $e: »Posledicno je Cutiti ve napetosti med posameznimi

sektorji in znotraj njih.«

Nekateri vendarle opazajo tudi izbolj$ave na tem podrodju, povezane z nedavno selitvijo: »Mislim, da
nas je selitev in trenutno stanje v gledalis¢u znotraj igralskega ansambla zelo povezalo. Igralci prevzemajo odgovor-

nost in se borijo za ugled in vzdusje v gledaliscu. Prav tako menim, da so se izboljsali odnosi z drugimi sektorji.«<

Ob vsem tem pa ni mogoce prezreti, da ve¢ komentarjev izpostavlja napetosti in ob¢asno zelo negativno
klimo, predvsem v povezavi z na¢inom vodenja in komunikacijo: » Vzdusje meji na nevzdrzno, o éemur pricajo
odpovedi v tehni¢nem sektorju in irelevantnost v umetniskem udejstvovanju Zavoda<, »Na splosno toksi¢no
vzdusje: klevetanje, manipuliranje, kricanje, prevelika toleranca do ¢ustvenih izbruhov (tudi zunanjih sodelav-

cev). <

Pojavlja se tudi obc¢utek razdeljenosti in nezaupanja, zlasti v odnosu do vodstva, kar se posledi¢no prenasa
tudi v odnose med sodelavci. V ve¢ primerih je omenjeno tudi pomanjkanje komunikacije kot sistemski pro-

blem: » Veliko premalo komunikacije s strani vodilnih in nezaupanje v njihovo vodenje.«<

Medosebni odnosi so eden izmed redkih elementov, ki kolektiv $e povezujejo. Kljub sistemskim tezavam za-
posleni ohranjajo profesionalen odnos in visoko stopnjo sodelovanja, zlasti znotraj lastnih oddelkov. Pozi-
tivne medc¢loveske dinamike so pomemben vir stabilnosti in motivacije. A to ravnovesje ni samoumevno —
razpoke v komunikaciji, obéutek neenake obravnave in pomanjkanje zaupanja v vodstvo lahko to ravnovesje

hitro omajejo.

Profesionalnost

Profesionalnost zaposlenih je eden od klju¢nih temeljev, na katerih $e vedno stoji kakovost gledaliSkega pro-

grama, kljub $tevilnim organizacijskim tezavam. Zaposleni, zlasti iz tehni¢nega in umetniskega sektorja,
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poudarjajo, da pri svojem delu vztrajajo pri visokih standardih, pogosto tudi v okoli$¢inah, ki profesionalno

delo otezujejo ali celo onemogocajo.

Zaposleni izpostavljajo, da jih motivira predvsem kolektivna zavezanost h kakovosti predstav in spostovanju
do gledalcev. Kljub slabim pogojem, vodenju, organizaciji in ¢asovnim pritiskom ve¢ina ekip ohranja stro-
kovnost in odgovornost: »>Menim, da se v danih razmerah zaposleni tako v umetniskem kot tehnicnem sektorju
trudimo po najbolj$ih moceh«, »Nove uprizoritve v resnici niso tako uspesne, kot smo si obetali; nobena ni \"pre-
bojna\". Zaposleni pa vendar vecinoma vztrajajo v zvestobi temu gledaliscu in so vecinoma zelo motivirani za kva-

litetno delo.«

Ta drza se izraza tudi v rezultatih ocen zaposlenih: relativno visoka je ocena trditve »Nase gledalis¢e uziva
vrhunski profesionalni ugled« (2,68), Ceprav je obcutiti, da to zaupanje temelji bolj na zavezanosti zaposlenih

kot na sistemski podpori.

Obenem pa zaposleni opozarjajo na $tevilne primere neprofesionalnosti - tako na vodstveni kot ustvar-
jalni ravni. Vodstvu otitajo, da ne pozna osnovnih delovnih procesov in se pogosto ne zna ali no¢e pravoca-
sno odzvati na tezave: »Nesposobnost resevanja problemov s strani vodstvenih kadrov. Vodstveni kadri delajo po
liniji najmanjsega odpora, zaradi Cesar trpijo podrejeni zaposleni. Obcutek, da vodstveni kader nima pojma kako
naj bi potekalo delo v gledalis¢u<, > Ljudje opozarjajo na teZave, vodilni jih poslusa, ampak potem - ni¢. Kakor, da

sestanka sploh ne bi bilo, ni¢ se ne uredi.«

Kritike letijo tudi na ustvarjalne sodelavce (npr. reZiserje), ki prihajajo nepripravljeni ali pa ne upostevajo
tehni¢nih moZznosti in omejitev prostora: » Umetniske ekipe (ReZiserji, scenografi, kostumografi) se véasih vedejo
popolnoma neprofesionalno v smislu nedovrsene ter neizdelane vizije, kar posledicno vpliva na visoko mero stresa
zaposlenih in na financno plat gledalis¢a. Njihova nonsalantnost ter samoumevno pri¢akovanje, da bo osebje zapo-
sleno v gledaliscu opravilo delo, katerega bi v resnici morali opraviti sami pa je véasih naravnost absurdno<, > Re-
Ziserji imajo prevec oblasti in si dovolijo vse.«

Zaposleni iz tehni¢nega in ateljejskega sektorja zato pogosto nosijo breme resevanja zadev v zadnjem tre-

nutku, kar povecuje stres in vpliva na vzdusje.

Profesionalnost zaposlenih ostaja mo¢na tocka gledali$¢a — ne zaradi sistema, temvec kljub njemu. Zaposleni
ohranjajo visoke standarde predvsem zaradi predanosti svojemu poklicu, kolektivu in obéinstvu. A brez
ustrezne podpore vodstva in boljsega na¢rtovanja ustvarjalnih procesov je to stanje tezko dolgoro¢no vzdr-

Zevati.
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V analizo posameznih oddelkov so vklju¢eni le umetniski in tehni¢ni oddelek ter uprava. Atelje je zaradi pre-
majhnega $tevila sodelujoc¢ih zaposlenih (na nekatere trditve je odgovoril le en zaposleni) izklju¢en iz detajlne
analize ocen trditev in komentarjev, je pa vklju¢en v skupno analizo vseh zaposlenih (na prejénjih straneh)

ter skupno primerjavo med oddelki (v nadaljevanju).

UMETNISKI ODDELEK

Analiza ocen zaposlenih v umetniskem oddelku

Iz umetniskega oddelka je v raziskavi sodelovalo 48 zaposlenih. Povpredje ocen vseh trditev je 2,32. Mera
razprsenosti ocen okoli povpre¢ja ali standardni odklon je 0,82 (68 % povpreé¢nih ocen zaposlenih je bilo
med 1,50 in 3,14). Taksen rezultat pokaze, da je splo$no vzdusje in zadovoljstvo v umetniskem oddelku

nekoliko slabse, kot se je to sicer izrazilo za Dramo (skupno povpreéje ocen vseh zaposlenih je 2,45).

Spodaj so izpisane trditve, ki so jih zaposleni v umetniskem oddelku ocenili najvisje in najnizje (izpisana je
povpre¢na ocena, standardni odklon (SD), kaksen je bil razpon podanih ocen ter koliko zaposlenih se je opre-
delilo na trditvi (N)).

Naijvisje ocenjene trditve umetniskega oddelka:

Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalis¢a. 3,81 (SD =0,64, ocene od 1 do 4, N =48)
Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo. 3,45 (SD = 0,54, ocene od2do 4, N = 47)
Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev. 3,33 (SD =0,60, ocene od 2 do 4, N =48)
Mislim, da sem posteno plaéan/a za svoje delo. 2,96 (SD =0,77, ocene od 1 do 4, N = 45)

Pri nas veljajo enaka pravila za vse. 1,58 (SD =0,69, ocene od 1 do 3, N =45)

Nacin dela in komunikacije v nasem gledali$¢u je ucinkovit. 1,70 (SD =0,72, ocene od 1 do 3,N =47)

Vodstvo dobro skrbi za kakovostno kreiranje programa in umetnisko vodenje gledalis¢a. 1,70 (SD = 0,78, ocene od
1do4,N=47)

Vodstvo gledalisca pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 1,75 (SD =0,73, ocene od 1 do 3, N = 48)
Umetnisko vodstvo poslua, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 1,78 (SD =0,74, ocene od 1 do 3, N =45)

V zadovoljivi meri lahko vplivam na odlocitve, ki zadevajo moje delo. 1,79 (SD =0,93, ocene od 1 do 4, N = 47)
Umetniskemu vodstvu zaupam. 1,80 (SD =0,86, ocene od 1 do 4, N = 46)

Vodstvo gledalis¢a ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 1,89 (SD =0,83, ocene od 1 do 4, N =45)

Podpiram cilje nasega gledalis¢a in smer, v katero se trenutno razvija. 1,96 (SD =0,79, ocene od 1 do 4, N = 46)

Pregled vseh ocen trditev in izstopajoci rezultati

Zaposleni v umetniskem oddelku so visje ocenili zaupanje, odnos in delo tehni¢nega vodstva kot

20



umetniskega vodstva in vodstva Drame.
Zaupanje oddel¢nemu vodstvu: Tehnicnemu vodstvu zaupam. 2,811 Umetniskemu vodstvu zaupam. 1,80

Odnos in delo oddel¢nega vodstva:
Tehni¢no vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,671
Umetnisko vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 1,78 |

Vodstvo dobro skrbi za kakovostno kreiranje programa in umetnisko vodenje gledalis¢a. 1,70

Delo vodstva:
Vodstvo gledalisca ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 1,89

Vodstvo gledalisca pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 1,75

Analiza komentarjev zaposlenih v umetniskem oddelku

Komentar je zapisalo 37 zaposlenih v umetniskem oddelku oz. 77,1 % vseh sodelujocih zaposlenih iz umet-

niskega oddelka.

Tabela 11: Prikaz tem v komentarjih, ponavljanje tem in primeri izjav zaposlenih v umetni-

$kem oddelku

Frekvenca
Glavna tema Kode Umetniski  Vsi Primeriizjav zaposlenih
VODSTVO Nenavdihujoca 25 26 »neinspirativna kombinacija besedil in reZiserjev, ki jih reZirajo. Neinspira-
umetniska vizija tivna izbira besedil in reZiserjev nasploh.«
»Kvaliteta predstav strmo pada, ker smo premalo radikalni v izbiri reZiserjev
in reZiserk ter predvidljivi politiki zasedanja glavnih viog«
»nezadovoljstvo s programom in vsebinska smer, proti kateri se nase gledalisce
v zadnjem Casu nagiba /... / repertoar rigiden, prepoln nepotrebne hiperpro-
dukcije /.../ premalo drzen in suveren<
»kvaliteta predstav strmo pada, ker smo premalo radiklani v izbiri reZiserjev in
reziserk ter predvidljivi v politiki zasedanja glavnih viog«
Slaba 9 25 »Trenutno vodstvo ne slisi zaposlenih, pripombe in vprasanja so zapisani, ven-
komunikacija dar ostajajo nerefeni.«
»Manko komunikacije, razdrobljenost informiranja<
Nezaupanje v 11 22 »obtutek nekompetentnosti vodstva v obvladovanju razmer in vizije Drame v
kompetentnost NEDOLOCENEM casu preselitve na staro lokacijo«
vodstva »Amaterizem in nedoraslost vodstvenega kadra«
»nepoznavanje ustvarjalnega umetnisko tehni¢nega organizma (in procesa) s
strani ravnateljice.«
Slaba 3 16 »nekateri igralci so zaposleni prevec, drugi premalo«
organizacija
Ne-prevzemanje 7 10 »prelaganje odgovornosti predstavnikov delodajalca na zaposlene«
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odgovornosti

»nihce ni za ni¢ odgovoren«

»odgovornost je jasna in vrhunskost izvedbe trpi Ze dolgo éasa«

DELOVNI Nizka motiva- 12 22 »malodusje, navelicanost, obéutek nemoci<
POGO]I cija/apatija »razlike v viziji so nepremostljive<«
»predvsem neaktualnost umetniskega programa in manjko vsebinske vizije gle-
dalis¢a povzroéa nezadovoljstvo v ansamblu, zagrenjenost in nemotiviranost«
Custveno za- 11 16 »velika delovna obremenitev vseh sektorjev«
htevno okolje » Stresno, tesnobno, novi prostori so nas ze izcrpali.<
»>premalo tasa za regeneracijo<«
Obcutek 2 11 »spopadam se z oblutki izlocenosti, za katera ne pozam razlogov, saj sem ve-
nepravi¢nosti dno ocenjena z najvisjimi ocenami<
Pomanjkanje 2 8 > Umetnisko vodstvo Drame me ne pozna, se ne trudi spoznati me, mi ne zaupa,
priznanja mi ne prisluhne<«
Casovni pritiski 0 2
SELITEV Logisti¢ni izzivi 12 34 »Ena od negativnih stvari je bila zagotovo selitev v nadomestne prostore, ki je
(prostori, bila po mojem mnenju izvedena nepremisljeno, povrsno in zagotovo ni na prvo
oprema) mesto postavila zaposlenih.«
»slaba adaptacija prostorov za potrebe usluZbencev in ustvarjalcev«
»nezadovoljstva z delovnimi pogoji v novih prostorih (npr. garderobe skozi ka-
tere se vse slisi, mraz in suh zrak na vadbenem odru, hrup iz fitnesa, nov bar, ki
je véasih po vecerni vaji zaprt, stari pa ni bil...)
Nepovezanost 2 14 »vedno mocnejSa delitev na \ "sektorje\” kljub nenehnemu (in totalno negledali-
med sektorji skemu) sestankovanju «
Sum na 2 7 »Stanje po selitvi in izbira nadomestne, zacasne lokacije pa implicirata krimi-
korupcijo nalno dejanje<
MEDSEBOJNI  Dobri odnosi/ 4 17 »Mislim, da nas je selitev in trenutno stanje v gledalis¢u znotraj igralskega an-
ODNOSI sodelovanje sambla zelo povezalo«
med sodelavci
Pripadnost 8 14 » Pripadnost kolektivu in Zelja po skupnem ustvarjanju.<«
kolektiva »Pozitivna pa je Zelja zaposlenih, da nekaj spremenijo, da se zdruZujemo in po-
vezujemo. «
Napeto vzdusje 2 9 »vzdusje meji na nevzdrino«
PROFESIO- Visoki standardi 3 10 »visoki profesionalni standardi vseh izvajalcev<«
NALNOST
Kritika neprofe- 3 9 »padec kvalitete pod trenutnim vodstvom«

sionalnih praks

Kot je opaziti v Tabeli 11, so zaposleni v umetniskem oddelku v najve¢ji meri navajali kritiko vodstvu, Se

posebej nenavdihujoci umetniski viziji. Opisovali so vse manj$o motivacijo, vse vecjo apatijo ter cus-

tvene pritiske, povezane pogoji, v katerih delajo. Veckrat so navajali teZavnost dela v nadomestnih pro-

storih. Kot pozitivni so prevladali komentarji o pripadnosti kolektivu in dobrih odnosih s sodelavci

ter sodelovanje z njimi.
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Ugotovitve za umetniski oddelek

Zaposleni vumetniskem oddelku SNG Drama so v raziskavi pokazali visoko stopnjo predanosti instituciji.
Najvi$je ocenjena trditev je bila »Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledaliséa<« (3,81), kar je najvisja
povpre¢na ocena med vsemi trditvami v celotni raziskavi. Prav tako izstopa visoka ocena medosebnih od-
nosov (»Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo« — 3,45) in sodelovanja med oddelki (» Utinkovito

sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev« —3,33).

Komentarji potrjujejo to kolektivno povezanost: > Pripadnost kolektivu in Zelja po skupnem ustvarjanju<,
> Ansambel je bil in je povezan in vecinoma visoko profesionalen, kar daje obcutek varnosti in upanja v prihodnost<
ter »Pozitivna pa je Zelja zaposlenih, da nekaj spremenijo, da se zdruZujemo in povezujemo<. Selitev, ¢eprav
naporna, je za nekatere delovala kot povezovalni dejavnik: > Mislim, da nas je selitev in trenutno stanje v gleda-

lis¢u znotraj igralskega ansambla zelo povezalo. «

Pozitivno je tudi razmeroma visoka ocena pravi¢nosti pla¢ (2,96), kar je v ostrem kontrastu s tehnigkim
oddelkom, kjer je ta ocena le 1,54. To nakazuje, da umetniski oddelek sicer zaznava druge vrste stisk, a fi-

nan¢na ni prva med njimi.

Najbolj izstopajo¢ problem v umetniskem oddelku je izrazito nezaupanje v umetnisko vodstvo. Trditev
> Umetniskemu vodstvu zaupam« je prejela povpre¢no oceno 1,80, » Vodstvo dobro skrbi za kakovostno krei-
ranje programa in umetnisko vodenje gledalii¢a< pa 1,70. Se niZja je ocena pripadnosti skupni viziji: > Vodstvo

gledaliséa pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni<« (1,75).

Komentarji potrjujejo to globoko nezadovoljstvo. Zaposleni pisejo o »nezadovoljstvo s programom in vsebin-
ska smer, proti kateri se nase gledalis¢e v zadnjem casu nagiba< ter o tem, da postajajo »strokovno obrobno gle-
dalis¢e<. Izpostavljeno je tudi nezadovoljstvo z mankom umetniske drznosti: » Od vznemirljivega, izzivalnega
in najbolj prepoznavnega gledaliséa v driavi zaradi sedanjega umetniskega vodenja drsimo v povprecno

(malo)mescansko konzervativno gledalisce, nezanimivo za publiko, pa tudi za zaposlene «.

Pregledali smo tudi neformalne podatke, zbrane pred izvedbo raziskave, oz. poro¢anja zaposlenih, kjer pose-
bej opozarjajo na manko umetniske raznolikosti, generacijske neuravnotezenosti in selektivno vklju¢evanje v
programske odlo¢itve. Navajajo, da se igralci ¢utijo izklju¢ene iz odlo¢anja o projektih, da sestanki z vodstvom

nimajo u¢inka ter da dozivljajo razpad skupne identitete in razkroj solidarnosti.

Zaposleni v umetniskem sektorju so najmanj zadovoljni s svojo vkljucenostjo v procese. Povpre¢na ocena
trditve >V zadovoljivi meri lahko vplivam na odlotitve, ki zadevajo moje delo< je zgolj 1,79. Prav tako le 1,78

znasa ocena, da umetnisko vodstvo poslusa in uposteva predloge zaposlenih.

To se neposredno odraza v komentarjih: » Trenutno vodstvo ne slisi zaposlenih, pripombe in vprasanja so zapi-
sani, vendar ostajajo nereseni.«, »Nasvet: ve¢ komunikacije, ve¢ poslusanja, ve¢ vkljucevanja. In po drugi strani

mocna umetniska vizija«.
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Umetniski oddelek je najnizje ocenil trditev o enakosti: » Pri nas veljajo enaka pravila za vse« (1,58). Nizka
je tudi ocena za » Nacin dela in komunikacije v nasem gledalii¢u je ucinkovit« (1,70). Tudi to potrjujejo ko-

mentarji: »Slaba komunikacija med resorji, zdi se da za upravo velja ena, za ostale pa druga realnost<.

Selitev v zacasne prostore je dodatno prizadela umetniski sektor, ne toliko zaradi logistike, kot zaradi
obcutka izgube doma, kontinuitete in ustvarjalnega navdiha, v novih prostorih: »Nadomestni prostori za vaje
in pripravo ubijajo kreativnost«, »Zamujena priloZnost za drugacno estetiko znotraj industrijske hale, nasilno

seljenje mes¢anske estetike v to halo in posledicna izguba obeh paradigm.«

Umetnigki oddelek je srce gledalis¢a. Rezultati ankete kazejo visoko stopnjo motivacije in predanosti, a tudi
globoko razrahljano zaupanje v umetnisko vodstvo in vizijo. Zaposleni si Zelijo biti sli$ani, razumljeni in sou-
delezeni pri oblikovanju gledali$¢a, ki ga imajo za svojega. Potrebna je resna obnova zaupanja in dialoga, sicer

obstaja tveganje za daljnosezne posledice na ustvarjalno jedro institucije.

TEHNICNI ODDELEK

Analiza ocen zaposlenih v tehni¢cnem oddelku

Iz tehni¢nega oddelka je v raziskavi sodelovalo 47 zaposlenih. Povpre¢je ocen vseh trditev je 2,49. Mera raz-
prienosti ocen okoli povpregja ali standardni odklon je 0,82 (68 % povpreénih ocen zaposlenih je bilo med
1,67 in 3,31). Taksen rezultat pokaze, da je splosno vzdusje in zadovoljstvo v tehni¢nem oddelku neko-

liko boljse, kot se je to sicer izrazilo za Dramo (skupno povpredje ocen vseh zaposlenih je 2,45).

Spodaj so izpisane trditve, ki so jih zaposleni v tehni¢nem oddelku ocenili najvisje in najnizje (izpisana je
povpre¢na ocena, standardni odklon (SD), kaksen je bil razpon podanih ocen ter koliko zaposlenih se je opre-
delilo na trditvi (N)).

Naijvisje ocenjene trditve tehnicnega oddelka:

Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalis¢a. 3,72 (SD =0,78, ocene od 1 do 4, N = 46)
Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo. 3,71 (SD = 0,59, ocene od 1 do 4, N = 45)
Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev. 3,43 (SD = 0,54, ocene od2 do 4, N = 46)
Nase gledaliste uziva vrhunski profesionalni ugled. 2,98 (SD = 0,95, ocene od 1 do 4, N = 40)

Mislim, da sem posteno plaéan/a za svoje delo. 1,54 (SD =0,62, ocene od 1 do 3,N = 46)

Pri nas veljajo enaka pravila za vse. 1,64 (SD =0,80, ocene od 1 do 3, N =45)

Nacin dela in komunikacije v nasem gledali$¢u je ucinkovit. 1,79 (SD =0,75, ocene od 1 do 3, N = 47)

Vodstvo gledalisca pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 1,93 (SD =0,77, ocene od 1 do 3, N = 46)

Vodstvo gledalis¢a ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 2,05 (SD =0,75, ocene od 1 do 3, N = 44)
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Pregled vseh ocen trditev in izstopajoci rezultati

Zaposleni v tehni¢nem oddelku veliko bolj zaupajo svojemu vodstvu kot umetniskemu vodstvu. Svo-
jemu vodstvu zaposleni tehni¢nem oddelku zaupajo in so zadovoljni z njihovo strokovnostjo, manj pa se
strinjajo s tem, da isto vodstvo poslusa in uposteva predloge svojih zaposlenih. Pri tem ocenjujejo, da
umetnisko vodstvo slednje po¢ne $e v manjsi meri. Z delom svojega oddel¢nega vodstva so zaposleni v teh-

ni¢nem oddelku bolj zadovoljni kot z delom vodstva Drame.
Zaupanje oddel¢nemu vodstvu: Tehnicnemu vodstvu zaupam. 2,701 Umetniskemu vodstvu zaupam. 2,23 |

Delo in odnos oddel¢nega vodstva:
Tehniéno vodstvo dobro skrbi za kakovostno tehnicno pripravo in tehnicno vodenje gledalisca. 2,687
Tehni¢no vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,35

Umetnisko vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,06 |

Delo in odnos oddel¢nega vodstva v primerjavi z vodstvom Drame:
Tehni¢no vodstvo dobro skrbi za kakovostno tehnicno pripravo in tehnicno vodenje gledalis¢a. 2,687

Vodstvo gledalis¢a ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 2,05 |

Analiza komentarjev zaposlenih v tehniénem oddelku

Komentar je zapisalo 29 zaposlenih v tehni¢nem oddelku oz. 61,7 % vseh sodelujo¢ih zaposlenih iz tehni¢-

nega oddelka.

Tabela 12: Prikaz tem v komentarjih, ponavljanje tem in primeri izjav zaposlenih v tehnic-
nem oddelku

Frekvenca
Glavna tema Kode Tehniéni  Vsi Primeri izjav zaposlenih
VODSTVO Nenavdihujoca 0 26
umetniska vizija
Slaba 10 25 »slaba komunikacija med upravo in umetnisko-tehnic¢nim sektorjem«
komunikacija » Preveliko $tevilo sestankov, ki se zaradi nesposobnosti resevanja problemov s
strani vodstvenih kadrov, vetinoma izkaZejo za nekoristne<
»vodilni jih poslua, ampak potem - nic.«
Nezaupanje v ) 22 stehniini sektor vodijo amaterji«
kompetentnost »pomanjkanje vodenja in motiviranja /.../ nesposobnost resevanja proble-
vodstva mov«
Slaba organizacija 10 16 >slaba organizacija dela in predstav«
»spreminjanje nacrta dela (urnika) z danes na jutri«
»slaba vzpostavljena hierarhija in dodelitev odgovornosti«
Ne-prevzemanje 3 10 »izgovori in neprevzemanje odgovornosti«
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odgovornosti

Nizka motivacija/

apatija

Custveno za-

htevno okolje

Obcutek

nepravi¢nosti

Pomanjkanje

priznanja

Casovni pritiski

»dobivamo dodatne delovne naloge, ki niso ovrednotene«

»motivacija nizka«

»papir marsikaj prenese, samo tehnika fizicno komaj zmore.«

>povsem jasno pa je, da smo placani premalo«
»vedno vedja placna razlika med umetniskim in upravnem delu zaposlenih in

zaposlenih v tehniénem sektorju<

»Zelimo doprinesti k ugledu gledali$¢a, a imamo obcutek, da vodilni tega bodisi

ne opazijo bodisi jim ni mar<

»prepozno obvestanje o zahtevah za dolocen dogodek «

Logisti¢ni izzivi

»neprimerni prostori in oprema za delo«

(prostori, »>nezaupanje vodstva hisnim strokovnjakom iz tehnicnega sektorja, glede za-
oprema) htev za opremo in delovno okolje, ki je potrebno za kakovostno izvajanje pro-
grama.<
»zaznamuje ga logistika, predolga in naporna pot do odrov, imamo premalo
tehnike za dva odra«
»Negativno je pa to, da se nekatere zadeve Se niso porihtane tudi glede samega
bivanja v prostorih«
Nepovezanost 10 14 »prostorska razbitost vodi v odtujenost med sektorji«
med sektorji » po selitvi so postale ocitne dolocene neenakopravnosti med sektorji, predvsem v
tem, kako smo obravnavani in cenjeni<
»ekipe, ki hkrati delajo, se sploh ne sre¢ajo med sabo<
Sum na korupcijo S 7 »najbrz se novih prostorov tudi drZi slab glas zaradi finanénih mahinacij«
»zmagovalec sezone je minitajkun, ki je drzavi oddal to izvotleno industrijsko
halo«
MEDSEBOJNI  Dobri odnosi/so- 7 17 »OZja ekipa sodelujemo dobro«
ODNOSI delovanje med > Pozitivno je to, da sta si tehnika in umetniski del prisla nekoliko blizje<.
sodelavci
Pripadnost 3 14 >skupni cilj ustvari ekipo v kateri je sodelovanje vecinoma dobro«
kolektivu
Napeto vzdusje 3 9 »vzdusje je morece«
PROFESIO- Visoki standardi 3 10 »zmoznost delavcev, ki resujejo situacijo, kaksna trenutno je«
NALNOST
Kritika neprofesi- 3 9 »vodja neprofesionalen, mnogokrat nedostopen /... / lahko bi se reklo nedela-
onalnih praks ven«

Razvidno iz Tabele 12, so zaposleni v tehni¢nem oddelku v najvedji meri komentirali logisti¢ne izzive, po-
vezane s selitvijo, temu pa so sledile kritike vodstva, in sicer njihovo komunikacijo in organizacijo
dela. Po selitvi prav tako opaZajo manjs$o povezanost med sektorji. Omeniti velja $e zaznavo vse nizje mo-
tivacije ter obc¢utek nepravi¢nosti. Kot pozitivni so prevladali komentarji o dobrih odnosih s sodelavci

ter sodelovanje z njimi.
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Ugotovitve za tehnicni oddelek

Zaposleni v tehni¢nem sektorju SNG Drama so v raziskavi izpostavili visoko stopnjo pripadnosti gledali-
$¢u in mo¢ne odnose znotraj ekipe. To se kaze v nadpovpre¢nih ocenah na trditvah, kot so »Z bliznjimi
sodelavci se razumemo in si zaupamo< (3,71) in » Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev< (3,43).
Komentarji potrjujejo, da »vzdusje resuje medsebojni odnos zaposlenih« in da »o0Zja ekipa sodelujemo dobro«.
Tehni¢ni oddelek deluje kot povezana in profesionalna skupina, ki kljub tezkim pogojem ohranja delovno

motivacijo.

Kritika se osredoto¢a predvsem na tri klju¢na podroéja: (1) neustrezno placilo, (2) slabi prostorski pogoji
in (3) neudinkovita organizacija dela. Najnizjo oceno med vsemi trditvami je prejela ocena pravi¢nosti
placila (1,54), kar se odraza tudi v komentarjih: »vedno vecja plaéna razlika med umetniskim in upravnem delu

zaposlenih in zaposlenih v tehnicnem sektorju<, >povsem jasno pa je, da smo placani premalo«.

Pogoji dela so pogosto opisani kot nevarni ali neprimerni. Zaposleni navajajo »dvom o zagotavljanju varnost-
nih standardov<, >neprimerni prostori in oprema za delo< in »slaba klimatizacija, mraz in suh zrak«. Med
neformalnimi podatki, zbranimi pred izvedbo raziskave, oz. neformalnim poro¢anjem zaposlenih so bili na-
vedeni konkretni predlogi za izbolj$ave, med njimi: bolj$a razsvetljava na tovornem vhodu, avtomatska vrata
za zmanj$anje toplotnih izgub, konstrukcija za kulise, jasno oznac¢ena parkirna mesta in »online oglasna de-

ska, kar bi olajsalo dostop do pogosto spreminjajocega se plana predstav.

Velik del nezadovoljstva izhaja iz nepredvidljive organizacije dela. Zaposleni poro¢ajo, da se »urnik spreminja
z danes na jutri«, sestanki so »nekoristni« in se pogosto »nic ne zgodi«. > Ljudje opozarjajo na teZave, vodilni
jih poslusa, ampak potem - ni¢«. Vzorec se ponavlja tudi v neformalnih poro¢ilih: garderobni in rekvizitni od-
delek navajata, da pogosto ne vedo, kaj jih ¢aka na predstavi ali vaji, ker klju¢ne informacije niso pravo¢asno
posredovane. Ceprav tehni¢no vodstvo uzZiva relativno vi$je zaupanje kot preostanek vodij, je to zaupanje
omejeno — ocena njihovega posluha za predloge je le 2,35, kar pomeni, da si zaposleni zelijo ve¢ odzivnosti in
bolj jasne odgovornosti. Nepredvidljivost delovnega okolja povecuje stres zaradi stalne pripravljenosti na

spremembe in zmanj$uje zaupanje v dogovore in napovedi.

Selitev je za tehni¢ni sektor pomenila ne le fizi¢ni premik, ampak tudi dodatno obremenitev in izgubo kon-
trole nad delovnim okoljem. Prisiljeni so bili improvizirati v neustreznih pogojih: »tehnika fizi¢no komaj
zmore<, »spremembe niso bile premisljene<, > selitev je osvetlila druge probleme«. Pogoji v novih prostorih so
jim onemogoc¢ali osnovno logistiko: > stopnice so huda ovira pri delu<, »klancine so neuporabne< in >razbilo

se je Ze ogromno posode<, so opozorili rekviziterji.

Bistveno je, da imajo zaposleni ob¢utek, da so jasno sporo¢ili, katere spremembe potrebujejo za kakovostno
in varno delo, a te niso bile izvedene. Ni toliko problem v komunikaciji, pa¢ pa v prevzemanju odgovor-
nosti za izvedbo. Predlagamo razjasnitev, kako poteka obravnava predlogov: kako sporoc¢iti problem/prito-
zbo, kako se ta obravnava, kdo, kdaj in kako sprejme odlo¢itev o spremembi, kdo izvede spremembo in kako

se o tem poroca zaposlenim, ki se jih problem dotika.
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Strukturne spremembe:

~  Sistemati¢en pregled delovnih mest in prerazporeditev kadra glede na dejanske potrebe (npr. rekviziterji,
garderoberke).

- Uvedba rednih operativnih sestankov med oddelki z obvezujo¢im povzetkom in ¢asovnico ukrepanja.

- Ragzviti pla¢ni model in model nagrajevanja, ki bo uposteval zahtevnost dela in primerljivost med oddelki

— ob sodelovanju z zaposlenimi in sindikati, znotraj zakonodajnih moznosti.

Organizacijska podpora in kultura:

—  Vzpostavitev stalnega kanala za tehni¢ne pobude (npr. mese¢ni delovni forum z vodstvom).

— IzobraZevanja s podrodij varnosti, vodenja produkcije in rokovanja z zahtevnimi materiali (npr. oroZje,
pirotehnika).

- Jasna struktura odgovornosti — kdo odlo¢a, kdo izvaja, kdo spremlja.

Tehni¢ni sektor SNG Drama je trdna hrbtenica institucije — visoko usposobljen, kolegialen in pripaden. A ¢e
vodstvo ne bo aktivno resevalo dolgotrajnih tezav, kot so kadrovska podhranjenost, slaba komunikacija in
nevarni delovni pogoji, obstaja tveganje za izgorelost in odhod klju¢nih kadrov, ki se Ze zacenja dogajati. Z
jasnim odzivom in konkretnimi ukrepi je mogoce obrniti trend nezadovoljstva in obnoviti ob¢utek, da so

tehni¢ni delavci sliSani in cenjeni.

UPRAVA

Analiza ocen zaposlenih v upravi

Iz uprave je v raziskavi sodelovalo 18 zaposlenih, med njimi tudi ravnateljica ter pomo¢nik ravnateljice.

Povpreéje ocen vseh trditev je 2,73. Mera razprsenosti ocen okoli povpre¢ja ali standardni odklon je 0,87
(68 % povpreénih ocen zaposlenih je bilo med 1,86 in 3,60). Taksen rezultat pokaze, da je splosno vzdusje
in zadovoljstvo v upravi boljse, kot se je to sicer izrazilo za Dramo (skupno povpreéje ocen vseh zapo-
slenih je 2,45). So pa zaposleni v upravi nekoliko manj enotno ocenjevali trditve na vprasalniku, kot
to velja za zaposlene iz umetniskega in tehni¢nega oddelka (meri razpr$enosti za ta oddelka sta bili
0,82).

Spodaj so izpisane trditve, ki so jih zaposleni v upravi ocenili najvisje in najnizje (izpisana je povpre¢na ocena,
standardni odklon (SD), kaksen je bil razpon podanih ocen ter koliko zaposlenih se je opredelilo na trditvi

(N)).

Naijvisje ocenjene trditve uprave:
Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalis¢a. 3,67 (SD=0,77, ocene od 1do4,N=18)

Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo. 3,33 (SD = 0,69, ocene od2 do 4, N = 18)
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Nase gledalisce uziva vrhunski profesionalni ugled. 3,18 (SD=0,73, ocene od2do 4, N=17)
Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev. 3,12 (SD = 0,60, ocene od2 do4,N =17)

Tehniéno vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 3,10 (SD = 0,57, ocene od2 do 4, N = 10)
Tehni¢nemu vodstvu zaupam. 3,06 (SD = 0,85, ocene od 1 do 4, N = 16)

Nacin dela in komunikacije v nasem gledali$¢u je ucinkovit. 2,00 (SD =0,77, ocene od 1 do 3,N =18)

Pri nas veljajo enaka pravila za vse. 2,12 (SD =0,99, ocene od 1 do 4, N =17)

Mislim, da sem posteno plaéan/a za svoje delo. 2,17 (SD = 0,86, ocene od 1 do4,N =18)

Vodstvo gledalisca pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 2,18 (SD =0,73, ocene od1do 3, N=17)

Pregled vseh ocen trditev in izstopajoci rezultati

Zaposleni v upravi nekoliko bolj zaupajo tehni¢nemu kot umetniskemu vodstvu. Prav tako zaposleni v upravi
ocenjujejo, da tehni¢no vodstvo bolje poslusa in uposteva predloge zaposlenih kot umetnisko vodstvo. Se je

pa na te trditve opredelilo manj zaposlenih v upravi.

Zaupanje oddel¢nemu vodstvu:
Tehniénemu vodstvu zaupam. 3,06 (N = 16)
Umetniskemu vodstvu zaupam. 2,88 (N = 16)

Delo in odnos oddel¢nega vodstva:
Tehniéno vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 3,10 (N = 10)

Umetnisko vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,69 (N = 13)

Analiza komentarjev zaposlenih v upravi

Komentar je zapisalo 13 zaposlenih v upravi oz. 72,2 % vseh sodelujo¢ih zaposlenih iz uprave.

Tabela 13: Prikaz tem v komentarjih, ponavljanje tem in primeri izjav zaposlenih v upravi

Frekvenca
Glavna tema Kode Uprava  Vsi Primeriizjav zaposlenih
VODSTVO Nenavdihujoca 1 26 »splosno nezaupanje v smer v katero gledalisée vstopa<
umetnis$ka vizija
Slaba ) 25 »Ni ustreznega pretoka informacij, ki so pomembne za opravljanje dela ter po-
komunikacija znavanje in razumevanje zastavljenih ciljev«
»Slaba komunikacija: pricakovanje, da bi drugi morali vedeti brez poveda-
nega, in cakajoce iskanje napak.«
»naéin komunikacije (¢e sploh kaksne), ki menim, da bi lahko bil boljsi oz. bolj
ucinkovit«
Nezaupanje v 6 22 »Vodstvo vodi preracunljivo in nalaga delo predvsem najbolj odgovornim, kar
kompetentnost vodi v izgorelost.«
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vodstva

»obéutek, da se na vodstvo ne mores zanesti«
»nezaupanje v ucinkovito in uravnoteZeno vodenje gledaliséa in pravilno vode-

nje posameznih projektov<«

Slaba 16 5 Delovni procesi niso jasni, prav tako ne pristojnosti in odgovornosti zaposle-
organizacija nih«
Ne-prevzemanje 10
odgovornosti
DELOVNI Nizka motiva- 22 snepripravijenost po sodelovanju<
POGO]JI cija/apatija »podrejeni nimajo upanja, da se bo kaj spremenilo«
Custveno za- 16 »vecino delavnika se prilagajmo novim razmeram<
htevno okolje
Obcutek 1L »nekateri opravljajo delo tistih, ki so si pri vodstvu tako ali drugace izborili
nepravi¢nosti olajsevalne okolis¢ine
Pomanjkanje 8 »Platilo v Drami, gledaliscu na splosno, nikoli ni bila resni¢na motivacija za
priznanja delo«
Casovni pritiski 2
SELITEV Logisti¢ni izzivi 3 szagon gledalisca na novi lokaciji je bil stresen zaradi premalo asa za nor-
(prostori, malno vzpostavitev delovanja«
oprema) »Zaradi koli¢ine sprememb in prilagajanja zaposlenih mislim, da bi bilo treba
upostevati spremembe tudi pri programu in ga letos mogoce prilagoditi okolis¢i-
nam in privajanju na nove prostore.«
Nepovezanost 14 »smo fizitno zelo loceni in nekaterih ljudi sploh veé ne sredujem«
med sektorji
Sum na 7
korupcijo
MEDSEBOJNI  Dobri od- 17" »Nasploh se mi zdi, da v Drami velina zaposlenih stremi k boljsemu nacinu
ODNOSI nosi/sodelova- dela in prihodnosti nasega gledalista.«
nje med sode-
lavci
Pripadnost 4 »jeveliko takih, ki ostajajo pozitivno naravnani«
kolektivu
Napeto vzdusje 9 »nasplosno toksicno vzdusje«
»vzdusje je prepogosto napeto«
PROFESIO- Visoki standardi 10 »vrhunski kolektiv, v prvi vrsti igralski ansambel, hkrati pa vrhunskost na vseh
NALNOST podrocjih, ki jih je treba razvijati«
Kritika neprofe- 9 sreziserji imajo prevec oblasti in si dovolijo vse, pa vodstvo jim vse dovoli«
sionalnih praks

S pregledom Tabele 14 ugotavljamo, da so zaposleni v upravi, v najve¢ji meri komentirali slabo komunika-
cijo vodstva ter izrazili manjs$e zaupanje v kompetentnost vodenja. Opazajo ve¢ napetega vzdusja med

zaposlenimi ter ve¢ apatije. Ocenjujejo, da je k temu pomembno prispevala selitev, ki ni bila nujno
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najbolj izpeljana. Kot pozitivno so omenili odnose, pripadnost kolektivu in visoke standarde nekaterih

zaposlenih.

Ugotovitve za upravo

Uprava SNG Drama Ljubljana, z ravnateljico in pomo¢nikom ravnateljice na ¢elu, deluje kot vodstveni in
tudi administrativni hrbteni¢ni steber gledali$¢a. Ceprav lahko upravo pogosto vidimo kot »nevidni« del

odra, je prav v njej skoncentriran velik del odgovornosti za vsakodnevno delovanje zavoda.

Rezultati ankete kazejo, da zaposleni v upravi ohranjajo moc¢an ob¢utek pripadnosti in skrbi za gledalisce
kot institucijo: trditev »>Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalista« je bila ocenjena z 3,67, kar je nad
povpre&jem vseh oddelkov (po analizi ocen trditev z vprasalnika). To se sklada tudi s komentarji: » Nasploh
se mi zdi, da v Drami vetina zaposlenih stremi k boljSemu nacinu dela in prihodnosti nasega gledalis¢a< in »Kljub
zacetnim izzivom se situacija postopoma normalizira, zaposleni se navajamo na nove prostore in delov spremenje-

nih okolis¢inah.«

Pozitivno izstopa tudi obcutek zanesljivih medosebnih odnosov: »Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si
zaupamo< je ocenjena z 3,33, kar potrjuje, da notranja povezanost znotraj uprave kljub tezkim razmeram
ostaja mo¢na. Tudi sodelovanje z drugimi oddelki ocenjujejo relativno visoko (3,12), kar je pomembno, saj

uprava predstavlja tocko povezovanja med produkcijo, umetnostjo in tehni¢nimi podporami.

Kljub razmeroma dobrim ocenam splo$nega razpolozenja (povpredje za upravo 2,73 je visje od povpreéja
celotne Drame, ki znaga 2,45), pa podrobnejsi pogled razkrije vztrajne in resne tezave v upravljanju, ko-
munikaciji in delovni organizaciji. NajniZjo oceno med vsemi trditvami je dobila »>Nacin dela in komuni-
kacije v nasem gledaliscu je u¢inkovit« (2,00), kar neposredno potrjuje komentarje: » Delovni procesi niso jasni,
prav tako ne pristojnosti in odgovornosti zaposlenih<, »Ni ustreznega pretoka informacij, ki so pomembne za

opravljanje dela< ter »Vodstvo pogosto ne deli kljuénih informacij« (neformalno zbrani podatki).

Ta ob¢utek zmedenosti in netransparentnosti se preliva v zaznano neucinkovitost letnih razgovorov, kjer
vodje pogosto nimajo ¢asa ali strukture za kvalitetne povratne informacije: > Letni razgovori so potekali e do-
datno nenavadno: eni na kavi, drugi v pisarni, tretji kje drugje. .. v zapisnikih ni nobenih sklepov« (neformalno

zbrani podatki).

Posebej pomembno je poudariti tudi, da zaposleni v upravi izrazajo relativno visje zaupanje do tehni¢-
nega (3,06) kot umetniskega vodstva (2,88). Oba sta sicer ocenjena bolje kot v umetniskem in tehni¢nem
sektorju, kar morda kaZze na distanco uprave od neposredne produkcije in umetniskega dogajanja — a to ne
pomeni, da do vodstva ni kritike. Prav nasprotno — > Vodstvo Dramo vodi preracunljivo, delo nalaga predvsem
tistim, ki so boljsi delavci, bolj odgovorni; pogosto pride do situacije, ko nekateri opravljajo delo tistih, ki so si pri
vodstvu tako ali drugace izborili olajsevalne okoli¢ine. Kar na strani preobremenjenih vodi v izgorelost, preobre-
menjenost in druge zdravstvene in eksistenéne tezave, in »Placilo v Drami, gledalis¢u na splosno, nikoli ni bilo

resnicna motivacija za delo.«
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Zaskrbljujoce je tudi porocanje o obcutkih izklju¢enosti iz odlo¢anja: »Nacrtovanje premier in ponovitev
ne sledi strateski logiki<, »ne dobimo vpogleda v koprodukcijske pogodbe<, »sodelovanje pri komunikacijski stra-

tegiji je onemogoceno<« (neformalno zbrani podatki).

Znatilna je tudi velika razprsenost ocen (standardni odklon 0,87), kar kaZe na neenotno izkusnjo — nekateri
so bolj zas¢iteni, informirani in vklju¢eni, drugi manj. To se sklada z zaznavo neenakosti: > Pri nas ne veljajo
enaka pravila za vse« (2,12), kar sicer ni najniZja ocena v primerjavi z drugimi oddelki, a $e vedno kaZze na

prisotnost ob¢utka sistemske nepravi¢nosti.

Med komentarji zaposlenih izstopa tudi obcutek, da se od njih pri¢akuje opravljanje del, ki ne sodijo v
njihov opis dela, in to pogosto brez ustrezne podpore ali kompenzacije. »Za vecletni projekt prenove in
selitve Drame dobimo le vsakih nekaj mesecev 8 % dodatka — ce sploh. Nadomescanja niso sistemsko urejena, do-
govori o povecanem obsegu dela pripravljeni za nazaj« (neformalno zbrani podatki). Pojavlja se ob¢utek, da je

sistem ne le neuc¢inkovit, ampak tudi neupravi¢eno izkoris¢evalski.

Prostorski pogoji dodatno slabsajo delovno izkus$njo: » Skupna pisarna, depresivno vzdusje<, »neustrezna
zvoéna izolacija<, »suh zrak<, >»ni prostora za zaupne pogovore<, »delimo prostore z lastniki« (neformalno
zbrani podatki). Vse to zmanjsuje koncentracijo in profesionalnost ter povecuje stres in ob¢utek razgaljenosti

v delovnem okolju.

Uprava kot oddelek izraza nekoliko visje splosno zadovoljstvo kot umetniski in tehni¢ni sektor, zlasti glede
pogleda na prihodnost, ugled gledalis¢a in notranje odnose. A ¢e tehni¢ni sektor izpostavlja slabe pogoje in
preobremenjenost, umetniski pa krizo umetniske politike in izgubo identitete, uprava predvsem trpi zaradi
pomanjkanja sistema. Vodstvu o¢itajo, da se izgublja osnovna struktura zavoda, da ni ve¢ ob¢utka, »kdo je za

kaj odgovoren«, in da »ni ve¢ sistemske zai¢ite delavcev« (neformalno zbrani podatki).

V kolektivnem tonu prevladuje zmerna, a zadrzana kritika, utemeljena z dejstvi in primeri. Ce je umetniski
sektor Ze povsem izgubil zaupanje v vodstvo, uprava opozarja: > Vodstvo ne razume celote sistema in s tem tezko

$¢iti ali krepi njegovo delovanje. To pa je kljucnega pomena v prelomnem obdobju prenove.«

Uprava SNG Drama Ljubljana ima potencialno stabilno osnovo — predanost, notranjo povezanost in pozna-
vanje kompleksnih procesov gledaliskega delovanja. A brez jasne strukture, preglednih vlog in odprtega dia-
loga z vodstvom, ta temelj ne zado$¢a za ustvarjanje varnega in funkcionalnega sistema. Ce Zelimo odpraviti
utrujenost, razpr§enost in nezaupanje, ki so se v zadnjih letih tiho usedli v pisarne uprave, je nujna profesio-
nalizacija tako vodstvene drze kot operativnih praks. Drama si zasluZi sistem, ki deluje — ne samo umetnisko,

ampak tudi organizacijsko.
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4.PRIMERJAVA MED ODDELKI

Namen tega poglavja je predstaviti primerjavo med zaznavami zaposlenih v razli¢nih oddelkih — umetniskem,

tehni¢nem in upravi. Primerjava pokaze, na katerih podro¢jih so si izkusnje podobne in kje prihaja do najve-

¢jih razlik, kar je pomembno za razumevanje notranje dinamike organizacije in za ciljno usmerjanje ukrepov

izboljsav.

Skupna analiza med oddelki

Na Grafu 1 je prikazana razlika v povpre¢jih ocen zaposlenih na trditve vprasalnika v razli¢nih oddelkih ter

mere razpr$enosti ocen. V Tabeli 15 so prikazane razlike povprecja ocen zaposlenih iz razli¢nih oddelkov pri

posamezni trditvi.

Graf 1: Prikaz razlik v povpreéjih ocen zaposlenih po oddelkih

2,32 +£0,82

Umetniski

2,49 £ 0,82

Tehnicni

2,51 +0,70

Atelje

Uprava

2,73 = 0,87

1.0 1.5 2.0 2.5
Povprecje

3.0

3.5

4.0

Tabela 14: Razvrstitev trditev od najbolj do najmanj razliéno ocenjenih glede na oddelek

Povprecje’

Trditev Umetniski Tehni¢ni Uprava
Mislim, da sem posteno placan/a za svoje delo. 2,96 1,54 2,17
Umetniskemu vodstvu zaupam. 1,80 2,23 2,88
Nase gledalis¢e uziva vrhunski profesionalni ugled. 2,17 2,98 3,18
Vodstvo dobro skrbi za kakovostno kreiranje programa in umetnisko vodenje

gledali§ca. L70 221 269
Umetnisko vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 1,78 2,06 2,69
V zadovoljivi meri lahko vplivam na odlo¢itve, ki zadevajo moje delo. 1,79 2,54 2,59
Tehni¢no vodstvo poslusa, obravnava in uposteva predloge zaposlenih. 2,67 2,35 3,10
Verjamem, da so trenutni nadomestni prostori primerna reitev v ¢asu prenove. 2,24 2,70 2,94
Ocenjujem, da nase gledali§¢e dosega najvisje standarde kakovosti. 2,02 2,51 2,71
Podpiram cilje nasega gledali§¢a in smer, v katero se trenutno razvija. 1,96 2,63 2,61
Mislim, da je bila selitev glede na okoli§¢ine izpeljana ustrezno. 2,07 2,29 2,71
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Pri nas veljajo enaka pravila za vse. 1,58 1,64 2,12
V nasem gledalis¢u je dobro poskrbljeno za varnost in zdravje pri delu. 2,29 2,36 2,75
Vodstvo gledali§¢a ustrezno upravlja ustanovo, procese in zaposlene. 1,89 2,05 2,33
Moji delovni pogoji so ustrezni, da lahko kakovostno delam. 2,13 2,33 2,56
Vodstvo gledali§¢a pripisuje pomembnost istim stvarem kot zaposleni. 1,75 1,93 2,18
Z bliznjimi sodelavci se razumemo in si zaupamo. 3,45 3,71 3,33
Tehni¢nemu vodstvu zaupam. 2,81 2,70 3,06
Delovne zahteve so realne in obvladljive. 2,48 2,55 2,83
Utinkovito sodelujemo s sodelavci iz drugih sektorjev. 3,33 3,43 3,12
Delane obveznosti, ki so mi dodeljene, mi omogocajo profesionalno rast in 225 241 2,56
razvoj.

Nacin dela in komunikacije v nadem gledali$¢u je u¢inkovit. 1,70 1,79 2,00
Sem visoko motiviran/a za odli¢no opravljanje svojega dela. 2,42 2,67 2,59
Tehni¢no vodstvo dobro skrbi za kakovostno tehni¢no pripravo in tehni¢no vo-

denje gledalig¢a. 2,63 2,68 2,80
Mar mi je za prihodnost in ugled nasega gledalis¢a. 3,81 3,72 3,67
Delovne naloge, ki so mi dodeljene, so skladne z mojimi pristojnostmi. 2,78 2,85 2,78

a — Povpredje: izmerjena je aritmeticna sredina vseh ocen.
Zeleno obarvano — Trditve s povpreljem ocen nad 3,00.

Oranzno obarvano — Trditve s povpredjem ocen pod 2,00.

Zaposleni v umetniskem oddelku so 3 trditve (11,5 %) ocenili nad 3,00 ter 9 trditev (34,6 %) pod 2,00.
Zaposleni v tehni¢nem oddelku so prav tako 3 (11,5 %) ocenili nad 3,00 ter 4 (15,4 %) pod 2,00.
Zaposleni v upravi so 4 trditve (23,1 %) ocenili nad 3,00 ter nobene pod 2,00.

Zaposleni iz vseh treh oddelkov enotno priznavajo, da jim je mar za prihodnost in ugled gledali$¢a, dase z

bliznjimi sodelavci razumejo in si zaupajo ter u¢inkovito delujejo s sodelavci iz drugih sektorjev.

Najbolj enotni so si glede nezadovoljstva z u¢inkovitostjo dela in komunikacije, nekoliko enotni pa tudi v

tem, da vodstvo ne pripisuje pomembnosti istim stvarem kot zaposleni.

Najbolj enotni so si zaposleni v umetniskem in tehni¢nem oddelku, da v Drami ne veljajo enaka pravila za

vse. Zaposleni v upravi imajo o tem nekoliko bolj$e mnenje.

Zaposleni v umetniskem oddelku bolj zaupajo tehni¢nemu vodstvu in bolje ocenjujejo delo tehni¢nega vod-
stva, kot zaupajo in ocenjujejo delo svojega vodstva. Tudi tehni¢ni oddelek nekoliko bolj zaupa in bolje oce-
njuje delo vodstva umetniskega oddelka kot svojega vodstva. Opaziti je, da ima tehni¢no vodstvo visje zau-

panje in oceno dela tako s strani zaposlenih v umetniskem oddelku kot zaposlenih v tehni¢nem oddelku.

Najbolj obsezen in kriti¢en je ton komentarjev zaposlenih v umetniskem oddelku. Manj obsezZen, a $e vedno
kriti¢en je ton komentarjev zaposlenih v ateljeju in tehni¢nem oddelku. Manj obseZen in najbolj umirjen je

ton komentarjev zaposlenih v upravi.
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Ugotovitve primerjave med oddelki in medoddel¢ni odnosi

Oddelki so si med sabo razli¢ni v stopnji nezadovoljstva kot tudi v vsebini klju¢nih pritozb. Najmanj
nezadovoljstva izraza uprava, ki se zdi, da Zivi v nekoliko druga¢nem svetu kot drugi oddelki in je od vsega
dogajanja nekako oddaljena. Zaposleni z drugih oddelkov jo imenujejo tudi > prvi $tuk <, in ve¢krat omenjajo
njihovo distanco od dogajanja v gledali§¢u: »tako imenovani 1. stuk je pa sploh oddaljen svetlobna leta.« Naj-
bolj nezadovoljen je umetniski sektor, ki ga skrbi neambiciozna umetnigka vizija in programska politika gle-
dali$¢a, odlikuje pa Zelja po drznejSem skupnem ustvarjanju. Tehni¢ni sektor pa se sooca predvsem s praktic¢-
nimi, logisti¢nimi tezavami, ki jih presegajo z mo¢nim ekipnim duhom. Atelje pa je izoliran in prezrt in za-

hteva ve¢jo vidnost in vrednotenje svojega dela.

Analiza komentarjev razkriva ve¢plastno sliko medoddel¢nih odnosov v SNG Drama Ljubljana. Kljub prisot-
nosti posameznih primerov sodelovanja in spostovanja, prevladuje vtis pomanjkanja medsebojnega razu-
mevanja, neravnovesja v obremenjenosti ter premalo strukturiranega sodelovanja. Nekateri oddelki izrazito
zaznavajo delo drugih kot neucinkovito ali celo kot oviro za lastno delo, pri ¢emer se pogosto pojavljajo
obcutki neenakosti in slabe komunikacije. Vec¢krat je omenjena slaba komunikacija med oddelki: » Slaba ko-
munikacija med resorji, zdi se da za upravo velja ena za ostale pa druga realnost.«, pa tudi delitev na sektorje, ki
se po obcutku nekaterih Se poglablja: »Manko komunikacuje, razdrobljenost informiranja in vedno mocnejsa
delitev na \"sektorje\" kljub nenehnemu (in totalno negledaliskemu) sestankovanju povzroéa, da se potencirajo

predvsem negativne smernice: nerganje in klanovstvo.«

Umetniski sektor ¢uti, da jih uprava omejuje v umetniskem izrazu: > Mislim, da je prevec togosti pri upravi
in organizaciji gledali$¢a, kot, da je izpolnjevanje predpisov, pravilnikov in raznih normativov pomembnejse od
vsebine teatra.« Umetniski sektor se ¢uti kot srce gledalis¢a in ne zdi se jim prav, da bi se umetnost podrejala
organizaciji ali prodaji: »Ne more jo voditi organizacija (e je v umetniskem interesu, se mora izvesti dolocen
program, mora se najti nacin in urnik) in ne sme je voditi prodaja (vodilo umetnika ne sme biti koli¢ina prodaje,
ampak kakovost uprizoritve).« Temu pritrjuje tudi nekdo iz tehni¢nega sektorja: » Ustvarja se tudi mnenje, da
je PR sluzba pomembnej$a od produkcije in reprodukcije predstav in da smo soustvarjalci programa tu zaradi njih

in ne obratno, kot bi bilo tudi prav.«

V tehni¢nem sektorju je najveckrat omenjena neenakovredna obravnava razli¢nih oddelkov: > Po seli-
tvi pa so postale bolj ocitne dolocene neenakopravnosti med sektorji, predvsem v tem, kako smo obravnavani in

cenjeni.< Konkretno omenijo tudi pla¢ne razlike.

Po drugi strani pa komentarji uprave kazejo na Zeljo po ve¢jem socutju in razumevanju s strani igralskih
kolegov: >»Mislim, da bi lahko bilo veliko ve¢ razumevanja glede selitve in novih pogojev s strani umetniskega
sektorja, saj smo se vsi morali prilagoditi. Ostale sluzbe so zelo veliko napora vloZile v selitev, igralci, mislim, da $e

najmanj, pa so zdaj najbolj nezadovoljni.«

Ceprav so posamezniki v razli¢nih oddelkih zavezani skupnemu cilju — ustvarjanju kakovostnega gledalis¢a —

to pogosto ni dovolj, da bi presegli strukturalne in komunikacijske ovire, ki lo¢ujejo sektorje. Komentarji
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kazejo na potrebo po boljsem razumevanju vlog in omejitev drugih oddelkov, pa tudi po bolj strukturiranem
in rednem medoddel¢nem usklajevanju. Klju¢no bo ustvariti prostor, kjer bodo razli¢ni oddelki enakovredno
slisani in vklju¢eni v skupne odlo¢itve — ne le kot izvajalci, temve¢ kot sooblikovalci celostne gledaliske izkus-

nje.
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Raziskava vzdusja in zadovoljstva zaposlenih v SNG Drama Ljubljana je pokazala visoko stopnjo pripadnosti
in profesionalnosti med zaposlenimi, a hkrati izrazito nezadovoljstvo z vodstvom, komunikacijo, pogoji dela
in ob¢utkom vpliva na odlo¢itve. Povezovalna nit celotnega kolektiva je mo¢na delovna etika in zavezanost

umetni$kemu poslanstvu, kar organizaciji daje pomemben potencial za spremembe.

Izrazanje nezadovoljstva je $ele prvi korak k spremembi. Naslednji korak je ugotoviti Zeleno stanje — kaksnega

gledali¢a si zaposleni zelijo?

Predlagamo izvedbo treh fokusnih skupin, ki bi se nanagale na tri klju¢ne bolece tocke, ki bi izboljsale
vzdusje za zaposlene v vseh sektorjih. Na fokusnih skupinah bi zainteresirani sodelujo¢i iskali resitve za izpo-

stavljene probleme in izdelali konkretne predloge za spremembe.

Fokusne skupine bi naslovile tri klju¢na podro¢ja:
» Umetnis$ka vizija: sodelovanje zaposlenih pri kreiranju repertoarja in umetniske smeri.
» Organizacija dela: razjasnitev vlog, izboljsanje koordinacije in na¢rtovanja.

» Komunikacija (med sektorji): izbolj$anje pretoka informacij, povratnih informacij in ve¢ vkljuce-

nosti zaposlenih v odlo¢anje.
Za uspeh je smiselno iskati resitve in na¢rtovati intervencije na treh ravneh:

» Kratkoro¢no: oblikovanje jasnih odgovornosti, aktivacija internih komunikacijskih kanalov, uvaja-

nje sistema pohval.
» Srednjeroc¢no: kadrovska okrepitev, uvedba letnega spremljanja organizacijskega vzdusja.
» Dolgoro¢no: strateski razmislek o vodstvenih kompetencah in prihodnosti organizacijske kulture.

Predlagamo tudi krepitev vodstvenih ves¢in za vse vodje sluib, saj se Drama soo¢a tudi s krizo vodenja

ravno v ¢asu velikih sprememb, ko je pogumno in stabilno vodenje klju¢nega pomena.

Porotilo naj bo izhodis¢e za odkrit, vklju¢ujo¢ in sodelovalen dialog med zaposlenimi in vodstvom, ki bo
vodil k trajnostnim izbolj$avam delovnega okolja in uresni¢evanju umetniskega poslanstva SNG Drama Lju-

bljana.
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