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Interno komuniciranje in zadovoljstvo zaposlenih v podjetju Bohor d.o.0

V poslovnem svetu je pogosto veljalo, da so zaposleni le delavci, ki opravljajo svoje
delo in jim ni potrebno posvecati prevelike pozornosti. V zadnjih desetletjih pa se je
pojavila nova poslovna paradigma, ki v ospredje organizacij postavlja prav zaposlene.
Predvsem v storitvenih organizacijah so prav zaposleni tisti, ki komunicirajo s
strankami in podjetje predstavljajo navzven, zato je izredno pomembno, da so pri tem
uspesni. Uspesni pa so v vecini primerov lahko le tisti zaposleni, ki se na delovnem
mestu pocutijo dobro oziroma so zadovoljni. Zadovoljstvo zaposlenih je namre¢ faktor,
ki pomembno vpliva na u¢inkovitost in produktivnost zaposlenih, ter v kon¢ni fazi na
uspesnost in profitabilnost celotnega podjetja. Pri zagotavljanju zadovoljstva zaposlenih
pa imajo pomembno vlogo programi internega komuniciranja.

Namen moje diplomske naloge je bil ugotoviti, kako zaposleni v podjetju Bohor d.o.0
zaznavajo interno komuniciranje in kako se to odraza na njihovem zadovoljstvu.
Ugotovila sem, da je interno komuniciranje po mnenju zaposlenih izrednega pomena za
dobro pocutje na delovnem mestu in s tem tudi za zadovoljstvo zaposlenih. Podjetju
sem na koncu podala tudi nekaj predlogov, z upoStevanjem katerih bodo lahko
zadovoljstvo zaposlenih dvignili najvisjo raven.

Kljuéne besede: zadovoljstvo zaposlenih, interno komuniciranje, medosebni odnosi.

Internal communication and employee satisfacion in the company Bohor d.o.0

In the business world it has long been known that employees are only the workers who
do their job and managers do not need to pay much attention to them. But in the recent
decades there has been a new business paradigm, that puts empoyees right in the
spotlight. Especially in service organizations employees are the ones who communicate
with customers and represent the company, so it is extremely important that they are
successful in their jobs. But to be successful, they have to be satisfied with they work
too. Employee satisfaction is the factor that significantly affects the efficiency and
productivity of employees, and ultimately the success and profitability of the entire
company. There is a significant role of internal communication programs in ensuring
employee satisfaction.

The aim of my thesis was to find out how employees in company Bohor d.o.o perceive
internal communication and how this reflects in their satisfaction. I found out that the
internal communication is, according to employees, very important for the well-being in
the workplace and thus also for the satisfaction of employees. I finally made some
proposals to the company, which will help them raise employee satisfaction to the
highest level possible.

Keywords: employee satisfaction, internal communication, interpersonal relation.
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1 UVOD

Vsaka organizacija je vpeta v neko druzbeno okolje, ki ga sestavljajo razlicni eksterni
delezniki. Poleg tega pa ima vsaka organizacija tudi svoje notranje ali interno okolje, v
katerem delujejo njeni interni delezniki. V poslovnem svetu so se menedZerji mnogo krat
drzali dejstva, da so eksterni delezniki, torej druge organizacije, vladne institucije, potrosniki
in drugi mnogo bolj pomembni kot interna javnost podjetja. Dandanes pa postaja vedno bolj
jasno, da v kolikor si zeli organizacija uspeSno poslovati in imeti kvalitetne odnose z
zunanjimi delezniki, mora najprej urediti svoje notranje okolje. Zato danes velja, da je
potrebno notranjim deleznikom posvecati vsaj toliko (Ce ne Se ve€) pozornosti kot tudi
zunanjim. Na tem mestu pa pride v ospredje koncept internega komuniciranja, ki zajema
komunikacijo na vseh nivojih in med vsemi notranjimi delezniki neke organizacije.
Kvalitetno interno komuniciranje lahko namre¢ organizaciji prinese mnogo pozitivnih
ucinkov, od vecje produktivnosti zaposlenih, doseganja podpornega vedenje pa vse do
zadovoljstva zaposlenih, ki je pojem, kateremu bi morali v organizacijah posvecati veliko
pozornosti. Velja namre¢, da so zaposleni pri delu in na delovnem mestu lahko uspesni in
ucinkoviti, ¢e so zadovoljni, zato je vsaka organizacija lahko mnogo bolj u¢inkovita in
uspesna, ¢e je v njej velika ve€ina posameznikov zadovoljnih. Lahko bi torej rekli, da sta
interno komuniciranje in zadovoljstvo zaposlenih pojma, ki sta tesno povezana in prepletena.
Mnogi avtorji namre¢ zadovoljstvo zaposlenih navajajo kot enega izmed primarnih ciljev
internega komuniciranja, po drugi strani pa med dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih pogosto najdemo interno komuniciranje.

V diplomski nalogi se bom torej ukvarjala s pojmoma interno komuniciranje in zadovoljstvo
zaposlenih, pozornost pa bom posvetila tudi povezavi teh dveh pojmov. Raziskovalno
vprasanje, ki sem si ga zastavila, je: Kako zaposleni v podjetju Bohor d.0.0 zaznavajo interno
komuniciranje in kako se to odraza na njihovem zadovoljstvu. Namen diplomskega dela je
torej ugotoviti, kakSne so zaznave internega komuniciranje s strani zaposlenih v manjSem
gostinskem podjetju Bohor d.o.o0 in slednje povezati s stopnjo zadovoljstva zaposlenih v
omenjenem podjetju. Odgovor na zastavljeno raziskovalno vprasanje bom poskusala dobiti s
pomocjo kvalitativne metode, natan¢neje pisnih intervjujev.

Moja diplomska naloga je sestavljena iz teoreticnega in prakticnega dela. Teoreti¢ni del tako
zajema tri poglavja. Diplomska naloga se za¢ne s prvim poglavjem-uvodom, nato pa mu sledi
drugo poglavje, v katerem opredelim sam pojem internega komuniciranje, ga umestim v Sirse

polje odnosov z javnostmi, ter navedem vrste, cilje in nasvete o tem, kakSno bi naj bilo



ucinkovito interno komuniciranje. Tretje poglavje se nato ukvarja s pojmom zadovoljstva
zaposlenih; tudi tukaj najprej sam pojem opredelim, navedem dejavnike zadovoljstva
zaposlenih in omenim se pojem komunikacijskega zadovoljstva. Prvi del naloge pa zaklju¢im
s pregledom posledic ne/zadovoljstva zaposlenih. Teoreti¢ni del naloge nato zaklju¢im s
Cetrtim poglavjem, ki poveze pojma internega komuniciranja in zadovoljstva zaposlenih.
Prakti¢ni del je prav tako sestavljen iz treh delov. V petem poglavju opiSem raziskovalni
problem, uporabljeno metodologijo in predstavim podjetje Bohor d.0.0. Temu nato sledi
analiza dobljenih rezultatov in na teoriji temelje¢i nasveti podjetju. Sesto poglavje zajema

kon¢ni sklep naloge, v sedmem poglavju pa se nahaja popis uporabljene literature.



2 INTERNO KOMUNICIRANJE

Vsaka organizacija ima svoje notranje okolje, okolje zaposlenih, za katerega mora poskrbeti.
Ce tega ne stori pravilno, bo ogrozeno tudi njeno delovanje navzven. ,,Organizacije so namre¢
odvisne od podpore ljudi, ki jih sestavljajo, od te podpore pa je odvisna uspesnost njihovega
delovanja navzven™ (White v Rijavec 1999, 619). Eden izmed temeljnih nacinov doseganja
podpore zaposlenih je komuniciranja oziroma v tem primeru interno komuniciranje (Rijavec
1999, 619).

2.1 DEFINICIJE INTERNEGA KOMUNICIRANJA

Interno komuniciranje v najbolj splosSnem zajema vso komunikacijo, tako formalno kot
neformalno, ki se odvija znotraj neke organizacije, podjetja. V literaturi lahko zasledimo
veliko razli¢nih definicij internega komuniciranja, v nadaljevanju pa je predstavljenih le nekaj
izmed njih.

Frank in Brownell (1989, 5-6) interno komuniciranje definirata kot ,komunikacijske
transakcije med posamezniki in/ali skupinami na razli¢nih nivojih in podro¢jih, ki naj bi
oblikovala in preoblikovala organizacije, izvajala nacértovanje in usklajevala dnevne
aktivnosti.“ Ceprav je to definicija, ki jo pogosto uporabljajo tudi drugi avtorji, pa je potrebno
opozoriti na njeno pomanjkljivost, ki je predvsem v tem, da se v bistvu nanasa na
organizacijsko in ne interno komuniciranje, ki pa nikakor nista sopomenki.

Za razliko od njiju pa Cheney in Christensen (v Welch in Jackson 2005, 182) interno
komuniciranje uvrstita kot podpomenko organizacijskega komuniciranja. Oznacita ga kot
,,odnose med zaposlenimi, izjave 0 poslanstvu in organizacijskem razvoju®. Njuna definicija
je zanimiva tudi zato, ker nas opomni na tri nivoje internega komuniciranja, in sicer
vsakodnevni menedzment (odnosi med zaposlenimi), strateski in projektni menedZment
(organizacijski razvoj).

Cornelissen (v Welch in Jackson 2005, 182) pri definiranju internega komuniciranja izhaja iz
povsem drugacne perspektive, saj pravi, da so to ,,vse metode (newsletter, intranet), ki jih
podjetje uporablja za komunikacijo s svojimi zaposlenimi®. Sicer tej definiciji manjka fokus
na interno komuniciranje kot del strateSkega menedzmenta, a kljub temu pomembno
osvetljuje vlogo medijev in vsebine sporocanja pri internem komuniciranju.

Nekateri avtorji pa so mnenja, da je pri definiranju internega komuniciranja izjemno
pomemben delezniski pristop. Scholes, (v Welch in Jackson 2005, 182) na primer, interno

komuniciranje definira kot ,,profesionalni menedZment interakcij med vsem tistimi, ki imajo



interes in delez v doloCeni organizaciji“. Vendar pa je tukaj potrebno opozoriti, da tudi
Scholesova definicija internega komuniciranja ni povsem ustrezna, saj ne poimenuje
delezniskih skupin, poleg tega pa bi lahko pod besedno zvezo ,vsi tisti, z delezem v
organizaciji“, razumeli tudi eksterne deleznike. Je pa ta definicija pomembna predvsem zato,
ker opomni na vlogo internega komuniciranja v sklopu strateskega menedzmenta organizacije
in pa zato, ker govori o interakcijah med posamezniki. Ker pa vemo, da je rezultat vsake
interakcije odnos, sta Welch in Jackson (2005, 182) mnenja, da bi morala vsaka definicija
internega komuniciranja nujno vsebovati besedo odnos (“relationship™).

Interno komuniciranje je torej kompleksen, interpretativen proces, skozi katerega zaposleni
koordinirajo delovne procese, ki so pomembni za delovanje katerekoli organizacije (Daft in
Weick v Dolphin 2005, 173). V dana$njem ¢asu zaposleni zelijo ve¢ informacij o podjetju, za
katerega delajo (Argenti v Dolphin 2005, 173), zato je interno komuniciranje katalizator
organizacijske odli¢nosti in ucinkovitosti (Grunig v Dolphin 2005, 173) in mora biti po
mnenju Younga in Posta (v Dolphin 2005, 173) dolgoro¢no oziroma kontinuirano.

Pa je dandanes delitev na interno in eksterno komuniciranje sploh Se smiselna? Nekateri so
namre¢ mnenja, da sta pojma tako zelo prepletena in soodvisna, da njuno lo¢evanje nikakor ni
ve¢ smiselno. Eden tak$nih je McCalister (v Dolphin 2005, 172) ki opozarja, da je meja med
internim in eksternim komuniciranjem vedno bolj zabrisana. Prvi korak k doseganju
kvalitetne eksterne komunikacije je namre¢ prav doseganje pozitivnih internih odnosov in
komunikacije (Seitel v Dolphin 2005, 172), zato bi morali vodilni v organizacijah zaposlenim
posvecati vsaj toliko pozornosti, kot jo posve€ajo delni¢arjem in potroSnikom (Wright v
Dolphin 2005, 172).

TeZko bi zakljucili, katera definicija internega komuniciranja je najbolj ustrezna, saj ima prav
vsaka svoje prednosti in pomanjkljivosti. Vendar pa Welch in Jackson (2007, 183) iz
razliénih definicij sestavita naslednjo: ,,Interno komuniciranje je razumljeno kot strateski
menedzment interakcij in odnosov med delezniki na vseh nivojih neke organizacije.”, za

katero menita, da najbolj dosledno in ustrezno opise interno komuniciranje.
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2.2 UMESTITEV INTERNEGA KOMUNICIRANJA
Da bi bolje razumeli odnos med organizacijskim in internim komuniciranje, ki jih, kot smo

videli, nekateri avtorji kar enacijo, si bomo ogledali Van Rielovo shemo integriranega

internega komuniciranja:

Slika 2.1: Van Rielova shema internega komuniciranja

Strategija

Identiteta Podoba/ugled

!

Skupne zacetne tocke

4 U oy

Upravljavsko Organizacijsko Trzno
komuniciranje komuniciranje komuniciranje

5% 4

Odnosi z javnostmi, javne zadeve, okoljski odnosi,
odnosi z investitorji, korporativno oglasevanje, trg dela,
interno komuniciranje

Vir: Welch in Jackson (2007, 179).

Van Riel s pomocjo svojega modela integriranega internega komuniciranja definira tri
izhodis¢ne tocke komuniciranja, in sicer identiteto, ugled in strategijo ter tri tipe
korporativnega komuniciranja: upravljavsko, organizacijsko in trzno komuniciranje.
Upravljavsko komuniciranje se v tem kontekstu nanaSa na dostop do virov, vkljucno s
¢loveskimi viri. Trzno komuniciranje opisuje kot oglaSevanje, direktno posto, osebno prodajo
in sponzorstva. Interno komunikacijo pa Van Riel (v Welch in Jackson 2005, 181) vidi kot

enega izmed sedmih nacinov organizacijskega komuniciranja, poleg odnosov z javnostmi,
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javnih zadev, okoljskih in investitorskih odnosov, trga dela in korporativnega oglasevanja.
Welch in Jackson pa v tem kontekstu predlagata, da teh sedem elementov poimenujemo s
skupnim imenom strateSki odnosi z javnostmi, pojem odnosi z javnostmi, pa zamenjamo z
odnosi z mediji. Welch in Jackson (2005, 181) torej interno komuniciranje vidita kot element

strateskih odnosov z javnostmi.

2.3 VRSTE INTERNEGA KOMUNICIRANJA

Interno komuniciranje lahko delimo na enosmerno in dvosmerno, ter na navpi¢no in
vodoravno.

Enosmerno komuniciranje poteka v eni smeri, ve¢inoma od zgoraj navzdol. Znacilen je
formalni nacin komuniciranja in moznost posredovanja enostavnih sporocil veliki mnozici
zaposlenih. TakSen slog komuniciranja je znacilen predvsem za birokratske organizacije oz.
tiste, ki imajo visoko hierarhi¢no organiziranost. Sicer je ta nacin komuniciranja hiter in na
videz ucinkovit, ampak so informacije pogosto netocne, saj ne dobimo povratnih informacij o
tem, kako je druga stran sprejela naSe sporocilo. (Zupan v Kase in drugi 2007, 109)
Dvosmerno komuniciranje pa na drugi strani ponuja moznost povratne informacije in se
uporablja predvsem takrat, kadar je izjemno pomembno razumevanje sporocila. S povratnimi
informacijami zmanjSamo negotovost zaposlenih, ter s tem pove¢amo njihovo ucinkovitost.
Dvosmerno komuniciranje daje zaposlenim moznost, da v primeru nerazumevanja
nadrejenemu zastavijo vprasanje in na ta nain povecajo stopnjo razumevanja sporocila.
Uporablja se predvsem pri demokraticnih odnosih, ter pri navpi¢nem in vodoravnem
sporocanju. Dvosmerno komuniciranje je po€asnejSe od enosmernega, ampak zato bolj to¢no
in posledi¢no tudi bolj u¢inkovito. (Zupan v Kase in drugi 2007, 109)

Pri navpi¢nem oz. vertikalnem komuniciranju gre predvsem za komunikacijo med nadrejeno
in podrejeno osebo v podjetju, zato ga imenujemo tudi hierarhicno komuniciranje. Tisti, ki je
v nadrejenem poloZaju, obi¢ajno ukazuje, usmerja ali svetuje podrejenim, tisti, v podrejenem
poloZaju, pa sprejema informacije ter se ravna po njih. Ta vrsta komuniciranja je namenjena
usklajevanju delovnih nalog, sluzi pa tudi nadzoru nadrejenih nad delom zaposlenih. (Zupan
v Kase in drugi 2007, 110)

Navpi¢no komuniciranje lahko delimo Se na komuniciranje od zgoraj navzdol in spodaj
navzgor. Pri komuniciranju od zgoraj navzdol gre predvsem za informacije zaposlenim o
njihovih delovnih nalogah in ciljih, pri komuniciranju od spodaj navzgor pa za informiranje
nadrejenih o povratnih informacijah, predlogih in kritikah zaposlenih. (Zupan v Kase in drugi
2007, 110)
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Horizontalno oz. vodoravno komuniciranje poteka med osebami, ki so na isti hierarhi¢ni
ravni. Ta vrsta komuniciranje poteka med sodelavci na isti ravni, ali kadar zaposleni
sodelujejo v skupinah. Uporablja se predvsem za koordinacijo dela, reSevanje problemov,
medsebojno informiranje, reSevanje konfliktnih situacij in podobno. Ta vrsta komuniciranja
je znacilna za timsko ali projektno delo. Gre pa za hitrejSo in lazjo obliko komuniciranja v
primerjavi z navpiénim komuniciranjem. Prav tako je ta na¢in komuniciranja bolj naraven,
bolj sproscen in omogoca bolj pristen dialog. Tezava horizontalnega komuniciranja pa je
nastajanje govoric, ki lahko negativno vplivajo na delovanje organizacije. (Zupan v Kase in

drugi 2007, 110)

2.4 CILJI INTERNEGA KOMUNICIRANJA

Podjetje lahko najbolj ucinkovito posluje, ¢e so energije vseh zaposlenih usmerjene v
doseganje skupnih ciljev in ¢e imajo zaposleni jasno sliko o osnovni usmeritvi in ambicijah
organizacije. Cilj interne komunikacije za doseganje strateSke prednosti bi moral biti

poenotenje staliS¢, deljenje znanja in upravljanje z informacijami. (Mozina 2001)

Welch in Jackson (2007, 188) definirata $tiri cilje internega korporativnega komuniciranja, ki

S0 po njunem mnenju naslednji:

o prispevki k internim odnosom, ki se nanasajo na zavezanost zaposlenih

o vzbujanje pozitivne pripadnosti v zaposlenih

o razvijanje zavedanja o okoljskih spremembah

o razvijanje razumevanja o tem, da je za organizacijo pomembno, da oblikuje svoja

prizadevanja v odgovor na ali v pricakovanju okoljskih sprememb

Interno korporativno komuniciranje se sicer nanaSa na komunikacijo med strateSkimi
upravljavci organizacije in notranjimi deleZzniki, z namenom spodbujanja zavezanosti,
obcutka pripadnosti in zavedanja o spreminjajoCem se okolju organizacije. De Ridder (v
Welch in Jackson 2007, 188) meni, da je zavezanost v bistvu neka vrsta lojalnosti do
organizacije, Meyer in Allen (v Welch in Jackson 2005, 188) pa identificirata tri tipe delovne
zavezanosti. Afektivna zavezanost se nanasa na emocionalno navezanost na organizacijo in
znacilno je, da afektivno zavezani zaposleni ostajajo v organizaciji zato, ker si tam enostavno
zelijo biti. Kontinuirana zavezanost se nanaSa na zaposlene, ki v organizaciji ostajajo zato,
ker tam morajo biti, saj bi v primeru odhoda imeli stroske. Normativna zavezanost pa se

nana$a na obcutek dolznosti, zaposleni torej ostajajo zvesti podjetju zato, ker se ¢utijo dolzne.
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Kot drugo bi naj interno komuniciranje spodbujalo tudi obcutek pripadnosti, ki ga lahko
opiSemo kot obcutek ,,0 nas“, ki omogoca zaposlenim, da se identificirajo z organizacijo
(Cornelissen v Welch in Jackson 2007, 189). Interno komuniciranje tako vpliva na stopnjo
identifikacije zaposlenih z organizacijo in na njihov odnos do podpore organizaciji (Smids v
Welch in Jackson 2007, 189). Identifikacija je lahko tudi strategija organizacije, s katero
podjetje vpliva na odnose med notranjimi delezniki, tako da poudarja skupna prepricanja in
vrednote, ki zadovoljujejo posameznikovo individualno potrebo po pripadnosti (Cheney v
Welch in Jackson 2007, 189). Kot Ze omenjeno, Welch in Jackson (2007, 189) govorita 0
internem korporativnem komuniciranju, katerega naloga je po njunem mnenju spodbujanje
pripadnosti zaposlenih, kar nakazuje na eti¢éno dimenzijo internega (Korporativnega)
komuniciranja. Opozoriti pa je potrebno na dejstvo, da se lahko taksna strategija spodbujanja
pripadnosti na eni strani uporablja za spodbujanje pozitivnih odnosov v organizaciji, po drugi
strani pa jo lahko vodilni v organizaciji uporabijo tudi kot sredstvo manipulacije in nadzora
notranjih deleznikov (Welch in Jackson 2007, 189).

Interno (korporativno) komuniciranje pa bi naj delovalo tudi kot sredstvo spodbujanja
zavedanja o organizacijskih spremembah in o tem, kako le-te vplivajo na organizacijske cilje.
Dogaja se znotraj okolja organizacije, za katerega je znacilno, da je Ze po naravi dinami¢no in
spreminjajo¢e se (Palmer in Hartley v Welch in Jackson 2007, 190). Interno (korporativno)
komuniciranje mora torej biti taksno, da pri deleznikih spodbuja zavedanje o spreminjajocem
se okolju organizacije. Omogocati mora razumevanje sprememb v okolju in posledi¢no
zahtevati pregled strateskih usmeritev. Le na takSen nacin bodo zaposlenih razumeli
spreminjajoce se cilje organizacije, kar bo posledi¢no doprineslo k zavezanosti zaposlenih do

organizacije (Foreman v Welch in Jackson 2007, 190).

Pomemben prispevek na podrocju definiranja ciljev internega komuniciranja prispeva tudi
Argenti (1998, 201), ki opredeli devet, po njegovem mnenju najpomembnejsih ciljev
internega komuniciranja: (1) zaposlenim dati obcutek, da so pomemben del organizacije, (2)
izboljSati odnose med zaposlenimi in vodstvom, (3) informirati zaposlene o notranjih
spremembah v organizaciji, (4) pojasniti strategijo dela, (5) povecati razumevanje
organizacije, njenih produktov, storitev, etike ipd., (6) spremeniti vedenje zaposleni v smeri,
da postanejo bolj produktivni, osredotoceni na kvaliteto in podjetniski, (7) povecati
razumevanje zaposlenih o zdravstvenih, socialnih ali kaksnih drugih trendih, ki vplivajo na

organizacijo in (8) spodbuditi sodelovanje zaposlenih v aktivnostih, povezanih s skupnostjo.
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Grunig in Hunt (1984, 247) pa govorita o dveh temeljnih ciljih organizacijskega
komuniciranja (kontrola in prilagajanje), ki pa lahko dobro delujeta tudi kot cilja internega
komuniciranja. Bolj strukturirane organizacije poskuSajo nadzorovati vedenje znotraj
organizacije tako, da ustvarijo sistem omejitev, manj strukturirane organizacije pa se trudijo
prilagajati zaposlenim do te mere, kot se zaposleni prilagajajo organizaciji. Z drugimi
besedami bi lahko govorili tudi o koordinaciji komunikacije znotraj organizacije.

Kaj konkretno pa kvalitetno interno komuniciranje prinasa podjetju? Grunig in Hunt (1984,
248) menita, da se uspeSno interno komuniciranje posledi¢no odraza v zadovoljstvu
zaposlenih z delom, nadrejenimi oziroma z organizacijo na splo$no, v vecji produktivnosti in
uspesnosti zaposlenih, poleg tega pa interno komuniciranje prinasa tudi vecjo lojalnost
zaposlenih, pozitivne odnose in doseganje podpornega vedenja. Podobnega mnenja je tudi
Mozina (2001), ki meni, da kvalitetno interno komuniciranje spodbuja zaposlene k vecjemu
prispevku k ciljem organizacije preprosto zato, ker bodo zaposleni bolje razumeli cilje
organizacije in njihov pomen za njihovo blagostanje. Poleg tega bo u¢inkovito komuniciranje
od zgoraj navzdol stimuliralo zaposlene pri ustvarjanju idej in tako bodo zaposleni ohrabreni
za podajanje idej navzgor, brez strahov ali skrbi, da bi njihove ideje obravnavali kot neumne
ali wirelevantne«. Kot tretje pa Mozina (2001) meni, da bo dobro interno komuniciranje
okrepilo podporo staliS¢ organizacije na lokalni in nacionalni ravni, saj bodo zaposleni bolje
pripravljeni za pojasnjevanje staliSs¢ organizacije v kontaktih s prijatelji, sosedi in

predstavniki vladnih ustanov.

2.5 POMEN INTERNEGA KOMUNICIRANJA ZA PODJETJA
Interno komuniciranje je izredno pomembna funkcija poslovanja vsakega podjetja. Nanj

lahko gledamo kot na olje, ki poganja motor organizacije in pomaga, da organizacija bolj
»gladko™ posluje. Je kot nekakSen most med zaposlenimi in organizacijo, ki ustvarja
razumevanje, pomaga pri deljenju informacij in zviSuje efektivnost organizacij.

Skerlep (1998, 752) pravi, da Zelijo programi internega komuniciranja v prvi vrsti zvisati
identifikacijo zaposlenih z organizacijo, spodbujati lojalnost zaposlenih, krepiti motivacijo
zaposlenih in ustvarjati pozitivne odnose med zaposlenimi. S pomocjo vsega navedenega, pa
zelijo zaposlene tudi socializirati v organizacijsko skupnost. Vendar pa je pri internem
komuniciranju prav gotovo zelo pomembno ne le da se ga v organizaciji zavedamo, ampak da
mu tudi posveCamo pozornost in ga pazljivo nacrtujemo in uporabljamo. Le takSno interno

komuniciranje je lahko namre¢ uspesno in bo organizaciji prineslo Zelene ucinke.
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Pogoje za uspesno strategijo internega komuniciranja poda Mozina (2001), ki pravi, da je
potrebno strategijo internega komuniciranja naértovati za vsako organizacijo posebej, glede
na njeno organizacijsko kulturo. Tako naj bi se podjetja, ki so kot poslovno strategijo izbrala
operativno ucinkovitost, odloc¢ala za komunikacijo, osredotoeno na ustvarjanje boljSega
zavedanja zaposlenih o vlogah in prioritetah, na sestankih pa naj bi se pogovarjali o
odstranjevanju ovir na poti k ve¢ji ucinkovitosti in podobno. V podjetjih, ki so blizu
potroS$niku, je zelo pomembno, da komunikacija poudarja prilagodljivost in dovzetnost
zaposlenih za spremembe, jih seznanja s pogledi in zahtevami potro$nikov ter omogoca
seznanjanje vodstva z reakcijami potrosnikov, njihovimi potrebami in zahtevami. Zelo
pomembno je tudi komuniciranje od spodaj navzgor, s pomocjo katerega osebje, ki je v
neposrednem stiku s potroSnikom, seznanja odloCevalske ravni z reakcijami, Zeljami in
potrebami potrosnikov. Podjetja, ki so usmerjena v novo tehnologijo, pa morajo s
komunikacijo predvsem povecati inovativnost, poskrbeti, da so razli¢ni oddelki v organizaciji

seznanjeni z novostmi itd.

Rijavec (1999, 621) pa govori o uspesnosti programov internega komuniciranja v storitvenih
organizacijah in podobno kot Mozina izpostavi pomembnost organizacijske, oz. v tem
primeru storitvene kulture. Pravi, da je zelo pomembno, da so organizacijska struktura,
strategija, upravljavske metode in slog vodenja taks$ni, da podpirajo storitveno kulturo. Iz tega
pa nato izpelje tri predpogoje uspesnega internega komuniciranja:

e interno komuniciranje moramo obravnavati kot sestavni del strateSkega upravljanja

e interno komuniciranje ne sme biti v nasprotju z organizacijsko strukturo in ga ne sme

zavirati pomanjkanje podpore vodstva
e najvi§je vodstvo mora nenehno izkazovati aktivnho podporo procesu internega

komuniciranja

Tudi Grunig se strinja, da je uspesSnost programov internega komuniciranja v veliki meri
odvisna od podpore in razumevanja vodstva storitvene organizacije. Vloga vodstva se izraza
na dva nacina: kot prvo mora vodstvo zagotoviti, da zaposleni na vseh organizacijskih nivojih
razumejo razliCne aktivnosti poslovanja organizacije v kontekstu okolja in odnosov s
strankami, kot drugo, pa mora vodstvo zagotoviti, da imajo vsi zaposleni posluh za potrebe

strank ter te tudi u¢inkovito zadovoljujejo. (Grunig v Rijavec 1999, 620).
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Wood (1999, 148) pa podaja nekaj prakti¢nih nasvetov, s katerimi lahko vodje organizacij
izbolj$ajo interno komunikacijo:
e komuniciranje naj bo dvosmerno; posljite sporoCilno in sprejmite povratno
informacijo
e ko je mozno, komunicirajte osebno
e vsaki¢, ko posredujete informacijo oziroma sporocCilo, zaposlene vprasajte: ,, Je
sporocilo jasno?*
e poskusajte razumeti, kako zaposleni poslusajo. Kaj je tisto, kar slisijo v posredovanem
sporo¢ilu?
e Vv podjetju ustvarite okolje zaupanja
Vsi avtorji podobno ugotavljajo, da imajo pri internem komuniciranju izredno pomembno
vlogo vodje organizacij, ki morajo relevantne informacije dosledno posredovati zaposlenim,
Se posebej pa kontaktnemu osebju, ki je neprestano v direktnem stiku s strankami. Le na

takSen nacin bo namre¢ interno komuniciranje u¢inkovito, stranke in zaposleni pa zadovoljni.
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3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

3.1 OPREDELITEV ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH
Zadovoljstvo zaposlenih predstavlja zadovoljstvo pri delu in s posameznimi elementi dela kot

tudi delovnega mesta, in sicer od zadovoljstva z nalogami, do zadovoljstva z neposredno
nadrejenimi, z moZznostmi izobraZevanja, s sodelavci, s fizicnimi pogoji dela in
opremljenostjo, z moznostjo napredovanja, z nac¢inom dela ipd. Zadovoljstvo zaposlenega z
delom definiramo kot Zeleno oziroma pozitivno emocionalno stanje, ki je rezultat
posameznikove ocene dela ali dozivljanja in dosedanjih izkusenj pri delu in na delovnem
mestu. Pri zadovoljstvu govorimo o tako imenovani individualni efektivni reakciji na delovno
okolje, delo in na pogoje dela. (Mihali¢ 2006, 266)

Hollenbeck in Wright (v Treven 1998, 131) v svojo definicijo zadovoljstva zaposlenih
vpleteta pomen pri¢akovanj, saj pravita, da je zadovoljstvo pri delu nek prijeten obcutek, ki
ga posameznik zaznava na temelju izpolnitve njegovih pri¢akovanj, ki so povezane z delom.
Lu in Barriball (2005) pa na zadovoljstvo zaposlenih gledata nekoliko §irSe in govorita o
globalnem obc¢utku o posameznikovem delu ali o povezani skupini staliS¢ glede razli¢nih
vidikov delovnega okolja. S tem se strinjata tudi George in Jones (1999) ki celo menita, da je
zadovoljstvo pri delu eno od najpomembnejsih obcutij, povezanih s konkretnim delom in
podjetjem. Pomeni namre¢ zbir obcutkov in prepricanj zaposlenth o njihovi trenutni
zaposlitvi, lastni organizaciji ter svojih moznostih in pogojih dela. Zadovoljstvo zaposlenih je
torej rezultat nacina dozivljanja dela, pojmovanja in ocenjevanja stanja delovnega okolja,
izkuSenj pri delu ter obCutenja vseh elementov dela in delovnega mesta (Mihali¢ 2008, 4).
Mozina (2001) opomni na dva vidika zadovoljstva zaposlenih. Zadovoljstvo zaposlenih z
delom opredeli kot "zadovoljno oziroma pozitivno emocionalno stanje, ki je posledica ocene
lastnih izkuSenj." Jasno je torej, da se ta opredelitev nanasa na delo posameznika kot celoto,
pri ¢emer ni nujno, da je vse delovne izkusnje pridobil samo v eni organizaciji. Zato je po
njegovem mnenju pomembna tudi druga raven zadovoljstva z delom, tj. zadovoljstvo z
organizacijo, za katero bi rekli, da je to kot kolektivno izkustvo vseh, ki delujejo v
organizaciji, torej kot neke vrste vzdusje v organizaciji. Vendar pa je pomembno opozoriti na
dejstvo, da kljub vsemu zadovoljstvo z organizacijo nikakor ni skupno vsem zaposlenim v
neki firmi, pa¢ pa je odvisno od posameznikovih individualnih Zelj, pogledov in obcutij.

Prav tako kot Mozina, pa tudi Gruban, Verci¢ in Zavrl (1997, 99) razlikujejo med
zadovoljstvom z delom in zadovoljstvom z organizacijo kot celoto. V povezavi s tem

opredelijo dve vrsti informacij, in sicer, tiste, ki jih zaposlenih potrebujejo za nemoteno
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opravljanje svojega dela ter informacije, s pomo¢jo katerih zaposleni razumejo svoje delo in

delovanje organizacije, v kateri so zaposleni.

3.2 DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH
Na zadovoljstvo z delom in zadovoljstvo z organizacijo, posredno pa tudi na organizacijsko

ucinkovitost vpliva ve¢ dejavnikov, ki so tako notranji (osebnost, vrednote, delovno mesto)
kot zunanji (okolje, demografske znacilnosti). Od vsakega posameznika pa je odvisno, kateri
dejavnik bo najbolj vplival na njegovo zadovoljstvo. Razli¢ni avtorji opredeljujejo dejavnike
zadovoljstva zaposlenih na razli¢ne nac¢ine. Mozina (2001) na primer kot najpomembnejSa
dejavnika navaja komunikacijsko klimo (povezana je z organizacijsko kulturo, kar predstavlja
skupno percepcijo zaposlenih v organizaciji) in komunikacijo med nadrejenimi in
podrejenimi (nacin, kako nadrejeni komunicirajo s podrejenimi, vpliva na zadovoljstvo
podrejenih z nadrejenimi, pa tudi na njihovo percepcijo o kredibilnosti komunikacije).

Gregory (2009, 31-32) je mnenja, da na zadovoljstvo zaposlenih vplivajo tudi stres,
pomanjkanje pohval, premalo priloznosti za rast in pa pomanjkanje komunikacije na
delovnem mestu. Pravi, da je prav pomanjkanje komunikacije eden izmed dejavnikov, ki zelo
pogosto sprozijo nezadovoljstvo zaposlenih, temu pa doda, da je krivda ve€inoma na plecih
vodij organizacij, ki so preve¢ izolirani od zaposlenih in z njimi ne znajo ali nocejo
vzpostavljati stika. Zaposleni se tako ne cutijo povezanih s podjetjem, za¢nejo dvomiti v
svojo polozaj oziroma vlogo znotraj podjetja, takSni dvomi pa negativno vplivajo na njihovo

delovno uéinkovitost.
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Mihali¢ (2008, 5) pa pravi, da na zadovoljstvo posameznika vplivajo razli¢ni dejavniki, ki so
vezani zlasti na sodelavce, vodstvo, fizi¢ne pogoje dela, moznosti strokovnega in osebnega
razvoja, delovno okolje, placo ipd. Kot tiste najpomembnej$e navaja naslednje (Gallup
Institute v Mihali¢ 2006, 267):

e definiranje pri¢akovanj in jasno postavljanje ciljev,

e spodbujanje sposobnosti in integracija sposobnosti z nadarjenostjo,

e izpostavljanje dosezkov pri delu in spodbujanje samoiniciativnosti,

e prispevanje k razvoju organizacije preko osebnega razvoja,

e razvijanje solidarnosti in prijateljstva v medosebnih poslovnih odnosih,

e izpostavljanje pomena prispevka posameznika za uspehe organizacije,

e omogocanje odprte in predvsem demokrati¢ne komunikacije,

e spodbujanje zdrave konkurenénosti med zaposlenimi,

e motiviranje.

George in Jones (1996) dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih z delom delita na
Stiri, in sicer na 0Sebnost (trajen nacin Custvovanja, razmisljanja in vedenja osebe), vrednote
(notranje in zunanje delovne vrednote), naravo dela (sodelavci, nadrejeni, pogoji dela, placilo,
varnost zaposlitve) in na druzbene vplive (notranje in zunanje delovne vrednote), pri tem pa
je pomembno omeniti, da avtorja menita, da je morajo biti za zadovoljstvo izpolnjeni prav vsi
Stirje dejavniki. Malce drugacno delitev dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih
pa predlaga Herzberg (v Mozina in drugi 2002, 180), ki dejavnike zadovoljstva deli na
motivatorje in higienike. Pri tem je za prve znaCilno da motivirajo, drugi pa predvsem
vzdrzujejo raven zadovoljstva. Odsotnost prvih nujno ne povzroca nezadovoljstva, prisotnost
drugih, pa ne povecuje zadovoljstva nad normalno raven. Torej, ¢e nam z ustreznim
oblikovanjem dela in organizacije uspe vnesti v delovno okolje motivatorje, bodo delavci
zadovoljni; ¢e pa nam uspe v delovno okolje vnesti higienike, bomo preprecili
nezadovoljstvo. Najpomembnejsi motivatorji in higieniki (raziskava v petih slovenskih

industrijskih organizacijah):
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Tabela 3.1: Motivatorji in higieniki

MOTIVATORJI HIGIENIKI

Dobri medsebojni odnosi Primerni osebni dohodki
Moznost uporabe znanja in sposobnosti Ustrezna organizacija dela
Samostojnost in odgovornost pri delu Cenjeno delo

Zanimivost in pestrost dela Ustrezni vodje
Pridobivanje novega znanja in sposobnosti

Vir: Mozina in drugi (2002, 180).

3.3 KOMUNIKACIJSKO ZADOVOLJSTVO
Kadar govorimo o zadovoljstvu zaposlenih, je prav gotovo pomembno omeniti tudi

komunikacijsko zadovoljstvo, ki predstavlja generaliziran obcutek, ki ga ima zaposleni v
odnosu do celotnega komunikacijskega okolja (Downs in Hazen 1977, 63). Na to, kako bo
posameznik zadovoljen s komuniciranjem v dolo¢eni organizaciji, pa po mnenju Downsa in
Hazena (1977, 66-67) vplivajo naslednji dejavniki:

e komunikacijska klima

e zadovoljstvo z nadrejenimi

e zadovoljstvo z organizacijsko integracijo

e zadovoljstvo z medijsko kvaliteto

e zadovoljstvo z horizontalnim komuniciranjem

e zadovoljstvo s sploSno organizacijsko perspektivo

e komuniciranje s podrejenimi

e 0sebne povratne informacije
Trije faktorji, ki najbolj vplivajo na komunikacijsko zadovoljstvo in s tem tudi na
zadovoljstvo zaposlenih z delom, pa so, osebne povratne informacije, odnosi z nadrejenimi in
komunikacijska klima. Podobno meni tudi Mozina (2001), ki navaja enake dimenzije
zadovoljstva s komunikacijo kot Downs in Hazen, le da jim doda Se komunikacijo oziroma

odnos s sodelavci.
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3.4 POSLEDICE NE/ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH
Zaradi nezadovoljstva zaposlenih pri opravljanju njihovega dela lahko prihaja v podjetjih do

nezazelenih posledic, kot so odpoved delovnega razmerja, odsotnost z dela, zamude pri
prihodu na delo, tatvine, manjSe prizadevanje pri delu in celo nasilje (Treven 1998, 131). S
tem se strinja tudi Gregory, (2009, 33) ki meni, da se nezadovoljstvo zaposlenih odraza na
ve¢ razlicnih nacinov: zaposleni zamujajo v sluzbo, se v sluzbi ukvarjajo z osebnimi
zadevami, igrajo igrice, uporabljajo socialna omrezja, vse skupaj pa se pozna na upadu
njihove delovne uspeSnosti. Pogosto kot posledica velikega nezadovoljstva zaposlenega
nastopi celo odpoved, ki pa, kot opozarja Gregory, za podjetje predstavlja precejSen strosek,
tako ekonomski kot ¢asovni. Podjetje mora namre¢ poiskati novega zaposlenega in ga nauciti
dela, kar pa, kot Ze omenjeno, zahteva tako ¢as kot denar.

Po drugi strani pa se zadovoljstvo zaposlenih odraza v mnogo visji delovni ucinkovitosti.
Kadar so delavci zadovoljni, bodo tako pripravljeni delati ve¢, da bi pomagali pri uresnicitvi
ciljev podjetja. (Gregory 2009, 34) Podatki pa med drugim tudi kazejo, da imajo podjetja z
vi§jo stopnjo zadovoljstva zaposlenih boljse ocene s strani kupcev, visji uspeh pri znizevanju
stopnje fluktuacije, vi§jo produktivnost in profitabilnost ter boljSe podatke o varnosti
(Branham v Gregory 2009, 34). Lahko pa je zadovoljstvo zaposlenih tudi pomemben
indikator uspeSnosti podjetja, osnova vecjih inveticijskih odlocitev in odlocitev o alokacijah
virov, pomemben del ocene nagrajevanja uspeSnosti vodij in vsekakor tudi klju¢ za

dolgoroc¢ni uspeh podjetja ter motivirano in predano osebje (Gorisek in Tratnik 2003, 17).
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4 INTERNO KOMUNICIRANJE IN ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH
Interno komuniciranje je prav gotovo eden izmed nacinov, s katerim lahko vplivamo na
zadovoljstvo zaposlenih. Tako Downs in Adrian (2004) pravita, da lahko z aktivno in
ustrezno komunikacijo doseZemo vecje razumevanje delovnih nalog zaposlenih, kar vpliva na
vecjo zavzetost, produktivnost in v kon¢ni fazi tudi na vi§jo stopnjo zadovoljstva zaposlenih.
Z navedenim se strinja tudi Ti¢ Veselova (2008), ki pravi, da se mora upravljanje
zadovoljstva zaposlenih zaCeti z grajenjem ustreznega programa internega komuniciranja.
Downs in Hazen (1997) pravita, da je komunikacija celo eden izmed najbolj pomembnih
faktorjev zadovoljstva zaposlenih, saj lahko vodi do naslednjih stirih ciljev: produktivnost,
zadovoljstvo, dobri odnosi z menedZzmentom in profit. Poleg tega pa sta ugotovila, da so
povratne informacije, odnos z nadrejenim in komunikacijska klima v podjetju trije
najpomembne;jsi elementi internega komuniciranja, ki se, v kolikor so pozitivni, odrazajo na
vi§jem zadovoljstvu zaposlenih.

Zaklju¢imo lahko, da sta interno komuniciranje in zadovoljstvo zaposlenih vzajemno
povezana pojma, ki pa ne povzroCata le visje stopnje zadovoljstva zaposlenih, pac pa
pozitivno vplivata tudi na ob¢utek zaposlenih o podjetju. Taksni zaposleni bodo o podjetju
Sirili  pozitivne informacije in postali nekakSni promotorji podjetja, kar je vsekakor

dobrodoslo in lahko Se dodatno vpliva na uspesnost podjetja.
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5 INTERNO KOMUNICIRANJE IN ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH V
PODJETJU BOHOR D.O.O.

5.1 NAMEN IN OMEJITVE RAZISKAVE
Namen raziskave je v prvi vrsti ugotoviti, kako zaposleni v podjetju Bohor d. o .0 dojemajo

trenutno stanje internega komuniciranja in kako se to odraza na zadovoljstvu zaposlenih. V
kolikor bo potrebno, pa bom podjetju podala tudi relevantne predloge za izboljSanje

internega komuniciranja in s tem tudi zadovoljstva zaposlenih.

Kot eno izmed omejitev raziskave bi lahko navedla dejstvo, da podjetje Bohor d. 0. 0 hima
izdelanega formalnega programa internega komuniciranja, zato nisem imela na voljo
nobenih gradiv ali pisnih podatkov o internem komuniciranju v podjetju Bohor d.o.o.
Druga omejitev pa je bila vsekakor moje sorodstvo z direktorjem podjetja, zaradi ¢esar sem

morala prilagoditi metodologijo raziskovanja.

5.2 METODOLOGIJA

Odlocila sem se, da bom podatke najlazje zbirala s kvalitativno metodo, natancneje s
pisnimi intervjuji. Sicer bi bilo najbolj primerno, da bi podatke zbirala z osebnimi
intervjuji, a to v mojem primeru ni mogoée zaradi dejstva, da sem sorodnica lastnika
podjetja Bohor d.o.o0. To pomeni, da me tamkajSnji zaposleni poznajo in mi prav gotovo ne
bi posredovali povsem iskrenih informacij. Pri pisnem intervjuju pa bom intervjuvancem
zagotovila anonimnost, zato se nadejam iskrenih odgovorov. Skozi intervju bom v prvi
vrsti preverjala, kako zaposleni doZivljajo interno komuniciranje, pri ¢emer je moja
predpostavka, da interno komuniciranje dozivljajo kot kvalitetno. Opravila bom 18
intervjujev, vendar vsi intervjuvanci ne bodo imeli identi¢nih vprasanj; le ta bodo med
njimi naklju¢no razporejena, tako da bo vsak izmed njih moral odgovoriti na priblizno
osem vprasanj.

Vrsta podatkov, ki si jih zelim s pomocjo pisnih intervjujev pridobiti, so predvsem mnenja
in stali§¢a zaposlenih v Bohor d.o.o0 internem komuniciranju in zadovoljstvu zaposlenih v
podjetju. Analiza bo nato izvirala iz analize vseh odgovorov, pri ¢emer bom iskala
predvsem ob¢utke oziroma kako zaposleni dojemajo interno komuniciranje. Slo bo za mojo
subjektivno oceno na podlagi celotnih odgovorov, ki mi jih bodo zaposleni posredovali.
Tudi stopnjo zadovoljstva zaposlenih bom razbrala iz odgovorov na zastavljena vprasanja
in jo ocenila na podlagi svojega subjektivnega znanja, na koncu pa bom oba koncepta na

podlagi analize odgovorov tudi poskusila povezati.
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5.3 PREDSTAVITEV PODJETJA BOHORd. 0.0
V okviru podjetja Bohor d. 0. o deluje istoimenska restavracija, ki se nahaja v srediscu

Rogaske Slatine. Restavracija ponuja tako imenovane jedi ,,alla carte

(13 b4

, Stevilna lokalna

podjetja oskrbuje z malicami, poleg tega pa ponuja tudi »catering«. Restavracija pod tem

imenom deluje ze od leta 1935, leta 2002 pa so jo prevzeli trenutni lastniki. Danes

restavracija zaposluje 20 ljudi; njihova zaposlitvena struktura je prikazana v spodnji tabeli.

Tabela 5.1: Zaposlitvena struktura v podjetju Bohor d. o. o

Delovno mesto Stevilo zaposlenih
Natakar 8
Kuhar 7
Cistilka 1
Tajnica 2
Vodja restavracije 1
Direktor 1

Vir: Bohor d.o.0 (2014).

25




5.4 ANALIZA INTERNEGA KOMUNICIRANJA IN ZADOVOLJSTVA
ZAPOSLENIH V PODJETJU BOHOR D. O. O

5.4.1 INTERNO KOMUNICIRANJE V PODJETJU BOHOR D. O. O
Podjetje Bohor d. 0. 0 nima razvitega formalnega programa internega komuniciranja, ampak

se komuniciranje odvija povsem spontano. Vsake toliko ¢asa direktor ali vodja restavracije
sklice sestanek, na katerem se pogovarjajo o zadolzitvah in o delu na splosno. Vendar tudi te
sestanki niso konstantni in v naprej dolocCeni. Vso ostalo komuniciranje v podjetju pa je
povsem spontano in neformalno; gre torej ve¢inoma za pogovore med zaposlenimi ter med

zaposlenimi in vodjo oziroma direktorjem.

5.4.2 ANALIZA INTERVJUJEV

Prva §tiri vprasanja, ki so bila zastavljena intervjuvancem, so preverjala predvsem dejavnike,
s katerimi so zaposleni pri svojem delu zadovoljni in tiste, s katerimi niso. Kot dejavnik, Ki
negativno vpliva na zaposlene, se je najbolj pogosto pojavljala ,,prevelika gneca“ in ,,prevelik
tempo*, iz Cesar lahko sklepam, da so zaposleni morda nekoliko preobremenjeni. Prav tako so
kot negativne dejavnike navedli razne poSkodbe pri delu, neupravicene kritike gostov ali
razne druge zaplete pri delu, kar pa je po mojem mnenju sestavni del skoraj vsake sluzbe,
zato se mi zdijo omenjeni dejavniki povsem razumljivi in pri¢akovani. Ko je bilo
intervjuvancem zastavljeno vpraSanje o njihovem idealnem dnevu, so le-ti kot dejavnike, Ki
tvorijo njihov idealni delovni dan, najpogosteje navajali ,,odnose s sodelavci®, ,,dobro
komunikacijo tako z vodjo kot s sodelavci® in ,,veliko zadovoljnih gostov“. To nam kaze na
dejstvo, da je zaposlenim izjemno pomembno vzdusje in odnosi med zaposlenimi v podjetju,
kar na nek nacin Ze delno potrjuje tezo, da ima interno komuniciranje pomemben vpliv na
zadovoljstvo zaposlenih. Preverjala sem tudi, kako so zaposleni zadovoljni s samim vzdusjem
v podjetju, kjer so zaposleni, oziroma kako bi vzdu§je v podjetju opisali. Velika vecina
vprasanih je tako vzduSje opisala z pozitivnimi besedami (razgibano, zanimivo, dobri odnosi
s sodelavci, pozitivno, dobro), le dva izmed vpraSanih vzdusje opisala kot ,,zmerno* oziroma
,hekaj srednjega“. Generalno gledano lahko torej zaklju¢im, da so zaposleni v podjetju Bohor
d. 0. 0 z vzdusjem v podjetju zadovoljni in ga zaznavajo pozitivno. Odnos do sluzbe, ki jo
opravljajo, sem preverjala tudi z vpraSanjem ,,Na kaj mislite zjutraj, ko se peljete v sluzbo?*,
kjer so intervjuvanci dejali, da se veselijo novih izzivov, da razmisljajo o delu, ki jih ¢aka,
velika vecina pa je ponovno dejala, da razmisljajo o tem, ali bo v sluzbi zelo naporno. Tudi

pri vprasanju, ki je preverjalo, ali se zdi zaposlenim njihovo delo zanimivo, so pritrdili prav
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vsi. Iz tega lahko sklepam, da se zaposleni veCinoma veselijo svojega dela in so z njim
zadovoljni, se pa zopet pojavlja Ze omenjeni problem preobremenjenosti delavcev.

Naslednjih pet vprasanj je preverjalo zadovoljstvo s komuniciranjem v podjetju. Najprej SO
intervjuvanci opisali odnos oziroma komuniciranje s sodelavci, kjer so ve¢inoma povedali, da
se najveckrat pogovarjajo o samem delu in nalogah tistega dne, v¢asih pa tudi o zasebnih
zadevah. Nekateri so bili mnenja, da je premalo spro$¢ene komunikacije med sodelavci, spet
drugi pa so bili mnenja, da zaposleni v podjetju Bohor d. 0. o delujejo kot velika druzina, ki
se zelo dobro razume in si med sabo pomaga. Zanimivo pa je eden izmed vprasanih dejal, da
se s sodelavci pogovarja o stvareh, ki jim v sluzbi manjkajo, kar morda nakazuje na dejstvo,
da nekateri izmed zaposlenih niso popolnoma zadovoljni s svojo sluzbo. Sledila so vpraSanja
0 komuniciranju in odnosu z vodjo, kjer sem naletela na zanimive rezultate. Vecina
zaposlenih je namre¢ izrazila vsaj delno nezadovoljstvo s komuniciranjem, ki poteka med
njimi in njihovo nadrejeno. Dejali so, da primanjkuje pozitivne komunikacije, in da je
komunikacija z vodjo veckrat slaba. Seveda so bili nekateri mnenja, da je nadrejena prijazna,
vedno pripravljena na pogovor in jo zato tudi spostujejo, a kljub temu so prevladale kritike.
Podobno se je pokazalo pri vprasanju ,,Na koga se obrnete, ko pri delu naletite na tezave?*,
saj je veC kot polovica vprasanih odgovorila, da se najprej obrnejo na sodelavce, Sele nato na
nadrejeno. To po eni strani govori o dobrih odnosih med sodelavci, kar je prav gotovo
pozitivno, po drugi strani pa ponovno nakazuje na dejstvo, da komuniciranje med nadrejenimi
in podrejenimi ni tak$no, kot bi moralo biti. Zaposleni bi se namre¢ morali ob tezavah brez
zadrZzkov obrniti na vodjo, ki bi jim morala pomagati pri razreSitvi problema. Naslednje
vprasanje je ponovno preverjalo odnos med zaposlenimi in vodjo, saj me je zanimalo, ali bi se
nadrejene, v kolikor bi jo srecali izven delovnega Casa, skuSali izogniti, ali bi se z njo
sprosc¢eno zapletli v pogovor. Dobra polovica je odgovorila, da so vedno pripravljeni za
pogovor, ostali pa so dejali, da bi se pogovoru raje izognili. 1z tega lahko sklepam, da se
nekateri zaposleni v prisotnosti vodje ne pocutijo sprosc¢eno in dobro, zato si je ne Zelijo
srecati izven delovnega Casa. Po drugi strani pa je bila ve¢ kot polovica tak$nih, ki se
nadrejeni ne bi izognili, kar najverjetneje kaze na dejstvo, da do nje ne gojijo posebej
negativnih obcutkov. Zanimalo me je tudi, kaj je tisto, kar zaposlene pri nac¢inu dela, ki ga
ima njihova vodja, najbolj moti, zato sem jim zastavila naslednje vprasanje: ,,Kaj bi delali
drugace, Ce bi bili vi za en dan vodja restavracije?. Podobno kot sem ugotovila na zacetku
intervjujev, so tudi tukaj zaposleni dejali, da bi poskusali razbremeniti delavce, saj imajo zelo
naporen tempo, poleg tega pa bi bili v vliogi vodje predvsem bolj nasmejani in pozitivni, saj to

pomembno vpliva na zaposlene. Izpostavili pa so tudi pomembnost motiviranja zaposlenih in
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pohval, katerih jim o€itno primanjkuje. Pri vprasanjih o komunikaciji z nadrejenimi sem tore;j
naletela na kar nekaj kritik, kar bi lahko po mojem mnenju povezala s tem, da je trenutna
vodja restavracije v podjetje Bohor d. 0. o prisla $ele pred tremi meseci, zato z zaposlenimi e
ni uspela razviti dobrih odnosov, poleg tega pa ji zaposleni Se ne zaupajo popolnoma. Prav
gotovo je podro¢je komunikacije med zaposlenimi in nadrejenimi izjemnega pomena, zato bo
potrebno v prihodnje odnose na tem podro¢ju urediti (konkretne predloge bom podala v
naslednjem poglavju).

Zadnjih pet vpraSanj se je nanasalo na zadovoljstvo zaposlenih. To sem najprej preverjala
tako, da sem zaposlenim posredovala tri zelo kratke zgodbice (eno zelo pozitivno, eno srednjo
in eno negativno), ki so se nanasale na razmere v sluzbi, oni pa so morali povedati, v kateri
izmed zgodbic se najbolj prepoznajo. Vecina zaposlenih se je pricakovano prepoznala v
najbolj pozitivni zgodbici, iz Cesar lahko sklepam, da so zadovoljni s svojim delovnim
mestom, kljub temu pa se je kar velik delez vprasanih (Sest) prepoznal v srednji zgodbici,
eden pa celo v negativni. Na podlagi teh rezultatov ne morem trditi, da je zadovoljstvo
vprasanju o tem, ali zaposleni kdaj razmisljajo o menjavi sluzbe, kjer je ponovno dobra
polovica zaposlenih dejala, da o menjavi sluZzbe ne razmisljajo, ostali pa so dejali, da v¢asih
razmi$ljajo o tem. V naslednjem koraku sem poskusala izvedeti, zaradi katerih dejavnikov bi
bili zaposleni pripravljeni zamenjati sluzbo, kjer so ve¢inoma dejali, da bi se za novo sluzbo
odlocili, e bi jim bila ponujena visja placa in manj stresno delovno mesto. Povsem na koncu
me je zanimalo S$e, kaj po njihovem mnenju najbolj vpliva na zadovoljstvo zaposlenih.
Najbolj pogosto so navajali prav dobre odnose s sodelavci in nadrejenimi, kvalitetno
komunikacijo, pohvale nadrejenih in gostov ter tudi placo. Tako so tudi pri zadnjem
vprasanju prav vsi odgovorili, da je komuniciranje pomemben del zadovoljstva zaposlenih,
kar nekaj pa jih je celo poudarilo, da je dobra komunikacija na delovnem mestu klju¢nega
pomena za zadovoljstvo zaposlenih. Na podlagi odgovorov na zadnji dve vpraSanji lahko
torej definitivno potrdim, da ima interno komuniciranje resni¢no velik vpliv na zadovoljstvo

zaposlenih.

5.4.3 UGOTOVITVE IN NASVETI PODJETJU

S pomocjo intervjujev sem ugotovila, da se zaposleni, kljub temu da interno komuniciranje v
podjetju poteka povsem neformalno, le-tega mo¢no zavedajo in menijo, da je na delovnem
mestu izrednega pomena. Tako so komuniciranje s sodelavci in z nadrejenimi ves ¢as navajali

kot pomemben faktor zadovoljstva z delom, dobrega pocutja in uspeSnega delovanja v
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podjetju. Kljub temu pa sem iz njihovih odgovorov razbrala nekaj problemov, katere bi
podjetie po mojem mnenju moralo razreSiti. Ugotovila sem namre¢, da zadovoljstvo
obcasno razmislja o menjavi delovnega mesta. V nadaljevanju so predstavljeni problemi,
katere sem s pomocjo raziskave zaznala, in skuSala bom podati predloge, s katerimi bi
podjetje te probleme razresilo in posledi¢no nekoliko zviSalo stopnjo zadovoljstva zaposlenih.
Kot prvi problem, na katerega sem naletela, je preobremenjenost zaposlenih. V razli¢nih
odgovorih na razlicna vprasanja so namre¢ ves Cas izpostavljali ,,prevelik tempo®, ,,napor,
»preveliko gneco* in podobno, zaradi Cesar sem sklenila, da so zaposleni do neke mere
preobremenjeni. Preobremenjenost pa je prav gotovo problem, katerega se je potrebno
zavedati in ga skuSati razresiti, saj je preobremenjenost z delom eden izmed najbolj pogostih
virov stresa v organizacijah (Sutherland in Cooper 2000, 165). Treven (2005, 81) tako na
primer predlaga, da naj podjetje zaposlenim omogoca fleksibilni delovni ¢as, kar pomeni, da
zaposleni po lastni presoji dolo¢i svoj delovni cas, znotraj predpisanih omejitev v
organizaciji. Ugotovila sem, da je v podjetju Bohor d. 0. o omogocen fleksibilni delovni ¢as,
a prav to pogosto predstavlja problem. Nekateri delavci tako zaradi Zelje po visjem zasluzku
v€asih v enem mesecu naredijo ve¢ kot 200 ur, kar je absolutno preve¢ in pri takSni koli¢ini
dela ne presenecajo izjave o preobremenjenosti. Ceprav je vodstvo podjetja Zelelo zaposlenim
na ta nacin dati moznost, da si sami prirejajo svoj delovni ¢as in $tevilo ur, pa kljub vsemu
menim, da bi morala vodja dolo¢iti neko minimalno in maksimalno Stevilo ur, ki jih lahko
zaposlenih opravi v enem mesecu. Na ta na¢in bi namre¢ preprecili, da nekateri zaposleni
delajo nadpovprec¢no veliko Stevilo ur, kljub temu pa bi jim lahko pustili proste roke pri
odlocitvah o tem, kdaj bodo delali oziroma kako si bodo razporedili svoj delovni Cas. Poleg
tega pa bi predlagala, da podjetje poleg stalnega dela place, uvede tudi gibljivi del, ki pa naj
bo odvisen od uspesnosti vsakega posameznika. Tako bodo zaposleni Se vedno imeli
moznost, da z trudom in dobrim delom nekoliko povecajo svojo mesecno placo, ne da bi
morali za to delati nadure. V kolikor bi se ¢ez nekaj asa ugotovilo, da so zaposleni Se vedno
preobremenjeni, pa bi moralo vodstvo podjetja nedvomno razmisliti o zaposlitvi novih
delavcev, ki bi sedanje nekoliko razbremenili. Potrebno se je namre¢ zavedati, da
preobremenjenost negativno vpliva tako na zadovoljstvo zaposlenih, kot tudi na njihovo
produktivnost in ucinkovitost, zato si mora vodstvo podjetja prizadevati, da problem
preobremenjenosti ¢im bolj uc¢inkovito razresi.

Naslednji problem, ki sem ga s pomocjo svoje raziskave zaznala, je bil problem v odnosu

vodstvo - zaposleni. V prejsnjem poglavju sem ze omenila, da je eden izmed razlogov za
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taksno stanje najverjetneje ta, da je vodja v podjetje priSla Sele pred nekaj meseci in z
zaposlenimi za enkrat $e¢ ni uspela vzpostaviti korektnih odnosov in zaupanja. Iz odgovorov
zaposlenih sem jasno razbrala, da se ob nadrejeni ne pocutijo dobro, zato se ob tezavah raje
obrnejo na sodelavce kot na njo, iz ¢esar lahko sklepamo, da ji zaposleni ne zaupajo. Prav
zaupanje pa naj bi bilo pogost problem v odnosu med nadrejenimi in podrejenimi. Mayer
(2004) pravi, da brez medsebojnega zaupanja ni odprte komunikacije in ni ustvarjalnega
sodelovanja. Posledicno je ogrozena osebnostna in strokovna avtoriteta vodje, ki je
koordinator ustvarjalnega procesa. Visoka stopnja medsebojnega zaupanja pa po drugi strani
vodi v povezanost in skladnost sodelavcev. Da bi zaposleni zaupali nadrejenemu, mora biti
omogocen prost pretok komunikacij v vse smeri in dostopnost do informacij, saj dobijo
zaposleni na ta nacin obcutek, da so na tekoCem z dogajanjem v podjetju, in da ni nobenih
skrivnosti, ki bi jih nadvladale z ob¢utkom negotovosti in s tem spodbujale nezaupanje. (Sitar
2004, 36) Vodstvu podjetja torej predlagam, da z zaposlenimi vzpostavlja odkrito
komunikacijo, jih obve$¢a o dogajanju in odlo¢itvah v podjetju in jim na ta nacin daje
obcutek, da so tudi oni del odlocitev v podjetju. Glede na dejstvo, da je vodja restavracije v
podjetje prisla Sele pred kratkim, pa bi vodstvu podjetja predlagala tudi organizacijo
neformalnih druZenj (na primer piknik ali ,team bulinding), kjer bi zaposleni imeli
priloznost spoznati vodjo restavracije tudi izven delovnega ¢asa. Na ta nacin bi jo spoznali v
drugacni luc¢i in se z njo morda tudi malce zblizali, kar bi prav gotovo pozitivnho vplivalo na
odnose v sluzbi.

Naslednji problem, ki je v bistvu precej povezan s prej$njim, je v tem, da imajo nekateri
zaposleni obcutek, da je bolje, ¢e svoje mnenje zadrZijo zase. V tem primeru pa gre torej za
problem enosmernega komuniciranja. Sama menim, da mora podjetje svoje interno
komuniciranje urediti tako, da bo le-to potekalo dvosmerno. Poleg tega je izjemno pomembno
tudi to, da vodstvo podjetja v zaposlenih vzbudi obcutek, da je njihovo mnenje dobrodoslo in
pomembno. Pridobivanje povratnih informacij s strani zaposlenih je namre¢ zelo pomembno,
saj ustvarjajo kljuéna psiholoska stanja, ki vodijo k notranji motivaciji, visoki storilnosti in ne
nazadnje k veéjemu zadovoljstvu zaposlenih (Heckman in Boldham v Zupan 2001, 59).
Povratne informacije pa morajo biti nujno dvosmerne; torej, zaposleni morajo dobivati
povratne informacije od vodstva, vodstvo pa od zaposlenih. Zaposleni tako dobijo informacije
0 svojih napakah, ki jih lahko na ta na¢in popravijo, ali pa so pohvaljeni, ko nekaj naredijo
dobro. Vodstvo podjetja pa na drugi strani s pomocjo povratnih informacij s strani zaposlenih
Siri svoja obzorja, saj dobi informacije o samem delovnem procesu, ki jih sam ne more

pridobiti (npr. odnos s strankami), predloge zaposlenih in ne nazadnje tudi informacije o
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njemu samem; vse skupaj pa mu lahko definitivno sluzi kot podlaga za izboljSave na razli¢nih
podroc¢jih. Podjetju bi v sklopu tega svetovala, da vsak mesec organizira sestanek vseh
zaposlenih, kjer bi se vsi skupaj pogovorili o delu v preteklem mesecu, vodja podjetja pa bi
zaposlene posebej spodbudila k delitvi svojega mnenja, dajanju predlogov in podobno. Na ta
nacin se bodo zaposleni pocasi navadili na konstantne sestanke in na dejstvo, da je njihovo
mnenje pomembno, dobrodoslo in upostevano.

Kot zadnji problem bi omenila Se pomanjkanje pohval in motiviranja. Mnogo zaposlenih je
namre¢ v intervjujih dejalo, da imajo obcutek, da so premalokrat pohvaljeni in nagrajeni,
zeleli pa bi si tudi nekoliko ve¢ motiviranja s strani vodstva. UspeSno voden sistem
nagrajevanja in motiviranja se namre¢ pozna pri dobrih poslovnih rezultatih, vecji
produktivnosti in zadovoljstvu zaposlenih. Sistem nagrajevanja in motiviranja je potrebno
zaradi razli¢nih zelj in interesov posameznikov prilagajati. Nekomu izmed zaposlenih bo
morda denar najvecji motivator, spet drugi pa bo veliko bolj vesel pohvale in prostega
popoldneva. Vsak vodja mora nacine motiviranja torej prilagoditi sodelavcem in okolju, v
katerem delajo; to pomeni, da mora svoje sodelavce zelo dobro poznati in vedeti, kaj je zanje
pri delu pomembno. (Zupan 2001, 58) Na notranjo motivacijo pomembno vpliva postavljanje
ciljev zaposlenim (tedenskih, mese¢nih ali celo letnih), saj po mnenju mnogih avtorjev za
zaposlene ni vecjega zadoscenja kot je obcutek, da so nekaj dosegli in uresnicili. Vendar pa je
pri tem izjemno pomembno, da ima zaposleni moznost sodelovanja pri postavljanju ciljev, in
da kasneje sam doloca, kako bo te cilje dosegel. Tako bo namre¢ veliko bolj zavzet za delo in
bolj notranje motiviran. (Argyris v Zupan 2001, 60). Uresnicitvi dolo¢enega cilja ali delovne
naloge pa bi morale poleg notranjega zadovoljstva, ki ga zaposleni ob izpolnitvi cilja ob¢uti,
slediti tudi primerne nagrade in pohvale s strani vodstva podjetja. Podjetju tako svetujem, da
naj poskuSa svoje zaposlene motivirati tako z intrizicnimi kot tudi z ekstrinzi¢nimi
nagradami. Eden izmed nacinom spodbujanja in motiviranja ljudi bi lahko bil taksen, da
vodstvo podjetja, glede na v naprej dolocene kriterije, konec vsakega meseca izbere delavca,
ki se je v tistem mesecu najbolj izkazal; ta bo nato na meseCnem sestanku posebej
izpostavljen in pohvaljen (kar bo posledi¢no vplivalo na njegovo notranje zadovoljstvo, Se
vecjo zavzetost in motiviranost), poleg tega pa bo tisti mesec prejel dolo¢en dodatek k placi.
Na ta nacin bi posameznik obenem dobil notranjo (pohvala) in zunanjo (denarno) nagrado,
podjetje pa bi tako tudi ostale zaposlene spodbudilo, da se bodo v naslednjem mesecu bolj
trudili, saj bo trud tudi poplacan. Poleg tega pa bi vodstvo podjetja Bohor d. 0. o Se enkrat
opomnila na pomembnost dajanja pohval. Ce Zeli imeti podjetje zadovoljne, motivirane,

produktivne in uspesne zaposlene, je izredno pomembno, da vodja spremlja njihovo delo, jim
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poda konstruktivno kritiko, ko si to zasluzijo, Se posebej pa je pomembno, da ne spregleda
posameznikovega prispevka, truda ali dobro opravljene naloge. Vsak si namre¢ Zeli priznanje
za delo, ki ga je dobro opravil, zato je zelo pomembno, da dobi pohvalo, ki mu bo dala nov
zagon. (Lipicnik 2005, 178)

Za konec bi podjetju Se svetovala, da se pri komuniciranju z zaposlenimi vedno drzijo
naslednjih petih nacel, ki jih predlaga Seitel (2004, 262):
e Spostovanje: z zaposlenimi je vedno potrebno ravnati s spoStovanjem

e Odkrite povratne informacije: za dobro poslovanje podjetja so nujne povratne

informacije, in sicer s strani nadrejenih, kot tudi s strani podrejenih. Le s pomodjo
povratnih informacij lahko zaposleni in vodstvo popravijo svoje napake in v prihodnje
boljse opravijo svoje delo.

e Spoznanje, prepoznavanje, identificiranje: vodilni morajo prepoznati prispevek

zaposlenih, in jih pohvaliti.
e Glas: vsak posameznik v podjetju mora biti slisan in imeti ob&utek, da je tudi njegovo
mnenje pomembno.
e Spodbuda: naloga vodilnih v podjetju je, da zaposlene spodbujajo in usmerjajo.
Menim, da bi podjetje z upoStevanjem zgoraj podanih predlogov razresilo vecino problemov,
ki so jih zaposleni izpostavili v intervjujih, kar bo posledi¢no pozitivno vplivalo na stopnjo

zadovoljstva zaposlenih in s tem tudi na vecjo uspesnost celotnega podjetja.
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6 SKLEP

Temelj vsakega podjetja je ¢lovek — zaposleni. Cloveski kapital, ki ga tvorijo zaposlenih s
svojimi znanji, veS¢inami, sposobnostmi, odnosom in inovacijami postaja v danasnjih ¢asih
vedno bolj pomemben, saj pogosto prestavlja tudi vir konkuren¢ne prednosti. V ospredje
namre¢ vedno bolj prihaja dejstvo, da novi proizvodi, brezhiben tehnoloski proces in razvojne
inovacije niso dovolj, saj te lahko konkurenca hitro posnema. V sodobnih podijetjih je za
doseganje uspeha potrebno biti drugacen in ta vir drugacnosti nam lahko zagotovijo prav
zaposlenih. Ljudje in procesi povezani z njimi so torej zagotovilo dolgoro¢ne konkurenéne
sposobnosti, saj organizacijo naredijo posebno, drugac¢no. Od tega, kako ravnamo z njimi,
kako omogocamo njihov osebni in strokovni razvoj, kako jih izbiramo in motiviramo, je vse
bolj odvisna tudi usoda organizacij. (Dialogos, 2006)

A dejstvo je, da v kolikor zelimo, da zaposleni res predstavljajo pomembno konkurenc¢no
prednost in podlago za uspesnost podjetja, morajo biti le-ti zadovoljni. Pri tem pa ima izredno
pomembno vlogo prav interno komuniciranje, s pomocjo katerega lahko v veliki meri
vplivamo na zadovoljstvo zaposlenih. Gruban (1998, 614) pravi, da se je iz preteklosti do
danes interno komuniciranje precej spremenilo, saj je preslo od enostavnega informiranja,
usposabljanja in izobrazevanja prehaja do motiviranja, sodelovanja zaposlenih pri upravljanju
podjetja, soustvarjanja in v konc¢ni fazi tudi do opolnomocenja zaposlenih. Podobno pa
ugotavlja tudi Veselova (2008), ki pravi, da se mora podjetje v luci upravljanja zaposlenih in
doseganja njihovega zadovoljstva, v prvi vrsti lotiti upravljanja programov internega
komuniciranja.

Ker sem s pomocjo raziskave na primeru podjetja Bohor d. 0. 0 ugotovila, da zadovoljstvo
prebiranju literature iz podro¢ja internega komuniciranja in zadovoljstva zaposlenih, podjetju
podala naslednje predloge, s katerimi bodo lahko zvisali stopnjo zadovoljstva zaposlenih:

e Drugacen razpored dela z namenom razbremenitve delavcev in uvedba gibljivega dela
place.

e Prost pretok informacij v vse smeri, odkrito komuniciranje z zaposlenimi in uvedba
neformalnih druZenj z namenom vzpostavitve odnosov zaupanja med nadrejeno in
podrejenimi.

e \/zpostavitev dvosmernega komuniciranja in povratnih informacij; na tak nacin

zaposlenim pokaZemo, da je njithovo mnenje zaZeleno, cenjeno in upostevano.
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e Uvedba mesecnih sestankov, kjer se delijo mnenja, podajajo predlogi, pohvale in
kritike.
e Postavljanje ciljev zaposlenim in njihovo motiviranje na temelju notranjih nagrad

(pohvale) in zunanjih oziroma denarnih nagrad.

Raziskovalno vprasanje, ki sem si ga postavila na zacetku mojega diplomskega dela je bilo:
,,Kako zaposleni v podjetju Bohor d.o.o zaznavajo interno komuniciranje in kako se to odraza
na njihovem zadovoljstvu z delom?“. Ugotovila sem, da se zaposleni, kljub temu, da interno
komuniciranje v podjetju poteka povsem neformalno, le-tega mo¢no zavedajo in menijo, da je
na delovnem mestu izrednega pomena. Sicer so v svojih odgovorih izrazili nekaj
nezadovoljstva nad nekaterimi dejavniki internega komuniciranja (predvsem komuniciranje z
nadrejenimi in pomanjkanje pohval, motivacije), kar se je posledicno poznalo na njihovem
zadovoljstvu, ki bi ga oznacila kot srednje visoko. Kljub temu pa menim, da bo podjetje z
upostevanjem podanih predlogov uspelo zadovoljstvo zaposlenih dvigniti na visjo raven, kar
se bo posledi¢no poznalo na produktivnosti, zavzetosti in ucinkovitosti zaposlenih, ter v

kon¢ni fazi na veéji uspesnosti ni profitabilnosti podjetja Bohor d.o.0.
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PRILOGE

PRILOGA A: Intervju za zaposlene v podjetju Bohor d.o.o (verzija

1)

Pozdravljeni! Moje ime je Alja Majceni¢ in sem Studentka 4. letnika Fakultete za druzbene

vede v Ljubljani, smer Trzno komuniciranje in odnosi z javnostmi. Trenutno piSem
diplomsko nalogo z naslovom INTERNO KOMUNICIRANJE IN ZADOVOLJSTVO
ZAPOSLENIH V PODJETJU BOHOR D.O.O. Vljudno vas prosim, da si vzamete nekaj

vaSega dragocenega Casa in s celimi stavki odgovorite na zastavljena vprasanja. Intervju je

anonimen. Za odgovore se vam Ze vnaprej zahvaljujem.

1.

Opisite najslabsi mozni delovni dan.

. Kako bi opisali vzdu§je v podjetju, kjer ste zaposleni?

2
3.
4

Kaksna je vasa komunikacija s sodelavci? Kako poteka, o cem se pogovarjate?

Ce bi bili vi za en dan ef v podjetju Bohor d.o.0, kaj bi naredili/delali drugace, kot to

pocne zdajsnji Set?

Ce 3efa srecate izven delovnega Gasa, se mu boste poskusali izogniti, ali se boste z

njim zapletli v pogovor?

Opisani so tri zgodbice. V Kkateri se bolj prepoznate in zakaj?

a) ,,Miha je zaposlen v podjetju, kjer ima odlicen odnos s sodelavci, korekten odnos
pa ima tudi s Sefom podjetja, ki ga poslusa, mu dovoli, da izrazi svoje mnenje in
predloge, in ga pohvali, takrat ko kaj naredi dobro. Miha zelo zadovoljen s svojo
trenutno sluzbo.,,

b) ,,Manja je s svojo sluzbo relativno zadovoljna. S sodelavci se sicer razume, a se z
njimi nikoli ne pogovarja tudi o zasebnih receh. Sefa spostuje in ima z njim dober
odnos, zdi se ji le, da premalo krat slisi pohvalo na svoj racun. *

c) , Alenka dela v podjetju, kjer se s sodelavci ne razume prevec dobro. Sefa se na
nek nacin boji, zato raje ne izraza svojega mnenja, poleg tega zelo redko slisi

pohvalo na svoj racun. Pogosto razmislja, da bi zamenjala sluzbo. *
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7. Na kaj mislite zjutraj, ko se vozite v sluzbo?

8. Ali kdaj razmisljate o menjavi sluzbe? Zakaj ja/ne?

9. Pod kakS$nimi pogoji bi zamenjali sluzbo? Kaj bi vam moral ponuditi bodoci
delodajalec, da bi zapustili trenutno delovno mesto?

10. Kaj po vaSem mnenju najbolj prispeva k dobremu pocutju na delovnem mestu? (dobri
odnosi s sodelavci, dobri odnosi s Sefom, placa, pohvale, moznost izraziti svoje
mnenje, urejeni prostori)

11. Ali se vam zdi, da kvalitetna in odprta komunikacija v podjetju vpliva na vase
zadovoljstvo na delovnem mestu? Kaj $e vpliva na vase zadovoljstvo na delovnem

mestu?
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PRILOGA B: Intervju za zaposlene v podjetju Bohor d.o.o
(verzija 2)

Pozdravljeni! Moje ime je Alja Majceni¢ in sem Studentka 4. letnika Fakultete za druzbene

vede v Ljubljani, smer Trzno komuniciranje in odnosi z javnostmi. Trenutno piSem
diplomsko nalogo z naslovom INTERNO KOMUNICIRANJE IN ZADOVOLJSTVO
ZAPOSLENIH V PODJETJU BOHOR D.O.O. Vljudno vas prosim, da si vzamete nekaj

vasega dragocenega Casa in s celimi stavki odgovorite na zastavljena vprasanja. Intervju je

anonimen. Za odgovore se vam Ze vnaprej zahvaljujem.

1.

© o~ w DN

10.

Opisite svoje idealno delovno okolje.

Kaj vas v sluzbi najbolj moti in s ¢em ste najbolj zadovoljni?

Kaksna je vasa komunikacija s sodelavci? Kako poteka, o ¢em se pogovarjate?

Kako bi opisali vas odnos s Sefom?

Na koga se obrnete, ¢e pri svojem delu naletite na tezave?

Opisani sta dve zgodbici. V kateri se bolj prepoznate in zakaj?

a) ,,Miha je zaposlen v podjetju, kjer ima odlicen odnos s sodelavci, korekten odnos
pa ima tudi s Sefom podjetja, ki ga poslusa, mu dovoli, da izrazi svoje mnenje in
predloge, in ga pohvali, takrat ko kaj naredi dobro. Miha zelo zadovoljen s svojo
trenutno sluzbo.,,

b) ,,Manja je s svojo sluzbo relativno zadovoljna. S sodelavci se sicer razume, a se z
njimi nikoli ne pogovarija tudi o zasebnih receh. Sefa spostuje in ima z njim dober
odnos, zdi se ji le, da premalo krat slisi pohvalo na svoj racun. *

C) , Alenka dela v podjetju, kjer se s sodelavci ne razume prevec dobro. Sefa se na
nek nacin boji, zato raje ne izraZza svojega mnenja, poleg tega zelo redko slisi
pohvalo na svoj racun. Pogosto razmislja, da bi zamenjala sluzbo. *

Se vam zdi, da je vase delo zanimivo? Kako bi ga po vasem mnenju lahko naredili

bolj zanimivega?

Ali kdaj razmiSljate o menjavi sluzbe? Zakaj ja/ne?

Pod kaks$nimi pogoji bi zamenjali sluzbo? Kaj bi vam moral ponuditi bodoci

delodajalec, da bi zapustili trenutno delovno mesto?

Kaj po vaSem mnenju najbolj prispeva k dobremu pocutju na delovnem mestu? (dobri

odnosi s sodelavci, dobri odnosi s Sefom, placa, pohvale, mozZnost izraziti svoje

mnenje, urejeni prostori)
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11. Ali se vam zdi, da kvalitetna in odprta komunikacija v podjetju vpliva na vaSe
zadovoljstvo na delovnem mestu? Kaj Se vpliva na vaSe zadovoljstvo na delovnem

mestu?
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