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POVZETEK
Analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem. Primer: HSE, d. 0. o.

Sodobne organizacije imajo odnose s Stevilnimi javnostmi, ena pomembnejsih, e ne kar
najpomembnejsa, je interna javnost oziroma zaposleni. Med Stevilnimi procesi, ki potekajo v
organizaciji, je nadvse pomembno komuniciranje, brez katerega organizacija ne more
poslovati in posledi€no obstajati. Interno komuniciranje je torej kljuéno za obstoj organizacije.
Uspes$no interno komuniciranje ima Stevilne prednosti, ki se kazejo v vegji produktivnosti, visji
kakovosti izdelkov in storitev, vecCjem Stevilu inovacij, manjSi odsotnosti z dela, manjSem
Stevilu stavk in nizjih stroSkih. Da organizacija ugotovi, kako uspeSno je njeno interno
komuniciranje, mora le-to analizirati. Analiza internega komuniciranja postavi pred vodstvo, ki
je v komunikacijskem procesu kljuéno, ogledalo, ki pokaze stopnjo zadovoljstva zaposlenih z
internim komuniciranjem. Slednje ni vedno preprosto, saj ve€ina menedzerjev ocenjuje, da
komunicirajo primerno, odprto in uspesdno, toda Sele analiza pokaze, ali je temu res tako
oziroma kje so moznosti za izboljSave. Obstaja nesteto anketnih vprasalnikov, s katerimi je
zadovoljstvo z internim komuniciranjem mogoc&e izmeriti; pomembno je, da organizacija
izbere tisti instrument, za katerega ocenjuje, da bo odgovoril na pere¢a vprasanja. Se
pomembneje pa je, da ne ostane le pri rezultatih, temvec so le-ti pokazatelj trenutnega stanja
in osnova za pripravo ucinkovitejSe komunikacijske strategije. S tem pa krog ni zaklju¢en; kot
je organizacija ziv, spreminjajo€ se organizem, mu mora slediti tudi komuniciranje.

Kliu¢ne besede: Interno komuniciranje, zadovoljstvo z internim komuniciranjem, analiza
zadovoljstva z internim komuniciranjem (komunikacijska revizija), Holding Slovenske
elektrarne, d. o. o.

SUMMARY
Analysis of satisfaction with internal communication. Case: HSE, d. 0. o.

Modern organisations interact with various types of the public; one of these types, perhaps
the most important one, is the internal public or employees. Among numerous processes
inside an organisation, communication is of the utmost importance. Without communication
an organisation cannot do business and therefore cannot exist. And so, internal
communication is crucial for the survival of an organisation. Successful internal
communication has a lot of advantages, shown in greater productivity, higher quality of
products and services, a larger number of innovations, fewer absence from work, lesser
frequency of strikes and lower expenses. For an organisation to determine the effectiveness
of its communication, it must analyse it. The analysis of internal communication holds a
mirror for the management (which is crucial in the communication process), reflecting the
level of employee satisfaction with internal communication. A follow-up is not always easy,
because most managers believe their communication is appropriate, open and successful,
but only an analysis shows, if this is actually the case and also the possibilities for
improvement. There are countless questionnaires measuring the satisfaction with internal
communication; it is important for an organisation to choose the right instrument to answer
the urgent questions. What is more, obtaining results is not enough, they are merely an
indicator of the current state and the basis for the preparation of a more effective
communication strategy. However, this does not complete the cycle; the organisation is a
living, ever-changing organism and that should also be the case in communication.

Key words: Internal communication, satisfaction with internal communication, analysis of
satisfaction with internal communication (communications audit), Holding Slovenske
elektrarne, d. o. o. (Holding of Slovenian Power Plants)
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1 Uvod

1.1 Opredelitev izbrane teme

Interno komuniciranje vedno bolj pridobiva na pomenu. Vodstva organizacij se
veCinoma zavedajo, da interno komuniciranje ni veC le posredovanje informacij
zaposlenim, temveC pomemben motivacijski dejavnik in dejavnik uspesnosti
organizacije. Interno komuniciranje v danasSnjem €asu pomeni oziroma bi moralo
pomeniti dvosmerno komuniciranje, kjer zaposleni preko povratnih informacij
sooblikujejo organizacijske cilie in strategije. Ce nekoliko preoblikujem definicijo
PRSA! (PRSA 1982 v Vergi¢ 2011, 4) lahko redem, da ima interno komuniciranje
funkcijo upravljanja, ki odkriva, vzpostavlja in vzdrZuje vzajemno koristne odnose
med vodstvom organizacije in internimi javnostmi, od katerih sta odvisna uspeh ali
neuspeh organizacije. Komuniciranje je torej v organizaciji pomemben dejavnik, Ki
lahko negativno ali pozitivno vpliva na uspeSnost organizacije ter na samo
zadovoljstvo zaposlenih (Mumel in drugi 2006, 361). Ob tem pa je potrebno poudariti,
da je v danadnjem c&asu bistveno ucinkovito, strateSko nacértovano interno
komuniciranje, ki zadovolji potrebe zaposlenih in jim omogoc€a, da so resni¢no
predlogi soustvarjajo prihodnost. Pri tem pa je pomembno, da organizacija, ki Zeli
nadgrajevati ali izboljSati interno komuniciranje, ugotovi, kakSno je trenutno
zadovoljstvo z njim; Sele ko ga izmeri, se lahko loti priprave predlogov za izboljSanje
ucinkovitosti internega komuniciranja.

»Zakaj so nekatere organizacije nadvse uspesne, medtem ko se druge utapljajo?
Podatki vedno bolj kaZzejo, da je odgovor v komuniciranju. Nacin, kako dobro oziroma
slabo ljudje komunicirajo med sabo doloCa, kakSen bo uspeh organizacija.« sta v
predgovoru svoje knjige navedla Hargie in Tourish (2000, I). Pot do izboljSanja
uCinkovitosti internega komuniciranja sta prepoznala v poznavanju celotne
komunikacijske slike organizacije, ki jo nudi podrobna analiza zadovoljstva

zaposlenih z internim komuniciranjem.

' PRSA = Public Relations Society of America



Vsaka organizacija, ki se zaveda prednosti dobrega internega komuniciranja in izvaja
programe odnosov z zaposlenimi, mora pokazati zanimanje za analiziranje

zadovoljstva z internim komuniciranjem.

Zadovoljstvo z internim komuniciranjem je zadovoljstvo z razliCnimi vidiki
komuniciranja v organizaciji (Crino in White v Carriere in Bourque 2009, 31).
Carriereva in Bourque (2009, 31) ga natanCneje oznacujeta kot posameznikovo
Custveno oceno komunikacijskih praks v organizaciji in ga Stejeta za
vecdimenzionalni konstrukt. Tako kot Cerriereva in Bouque (2009, 31-32) tudi
Downs in Hazen (v Grunig 1992, 553) navajata osem dimenzij zadovoljstva z
internim komuniciranjem:

1) komunikacijska klima,

2) komuniciranje z nadrejenimi,

3) horizontalno komuniciranje,

4) komuniciranje s podrejenimi,

5) korporativho komuniciranje,

6) kakovost medijev komuniciranja,

7) neformalno komuniciranje,

8) povratno komuniciranje.

Ideja analize zadovoljstva z internim komuniciranjem sloni na identifikaciji glavnih
prednosti in pomanjkljivosti komuniciranja v organizaciji (Hogard in Ellis 2006, 171),
vendar pri tem ne smemo pozabiti, kot opozarjata Hargie in Tourish (2000, 27), da
sama analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem Se ne prinese Zelene

spremembe, temvec je le osnova za pripravo komunikacijske strategije.

Namen magistrskega dela bo ugotoviti stopnjo zadovoljstva z internim
komuniciranjem v druzbi Holding Slovenske elektrarne, d. o. o. (HSE, d. o. o0.) ter
katere dimenzije najbolj vplivajo na zadovoljstvo z internim komuniciranjem, kar bo
osnova za pripravo komunikacijske strategije za obravnavano organizacijo, pa tudi

spodbuda za katero drugo organizacijo.



1.2 Cilji magistrskega dela

Ocenjujem, da so zunanje’ (nizka cena elektriéne energije v Evropski uniji) in
notranje® razmere (visoka investicija v nadomestni blok 6 TES) so pripeljale do tega,
da vodstvo obravnavane organizacije zaradi nakopicenih poslovno-financnih tezav
ne posveca dovolj in pravoCasne pozornosti internemu komuniciranju. Zato bo kljucni
cilj magistrskega dela na osnovi pridoblijenih teoretiCnih znan o internem
komuniciranju in njegovem pomenu ugotoviti stopnjo (ne)zadovoljstva z internim
komuniciranjem v druzbi HSE, d. 0. 0. s pomoc¢jo najprimernejSega oziroma

najustreznejSega instrumenta.

Na osnovi odgovorov na anketni vprasalnik bom odgovorila na naslednja vprasanja:
-

w - - - \
+ Kaksna je stopnja sploSnega
1. vprasanje zadovoljstva z internim
komuniciranjem? )
e - - - ‘
+ Kaksna je stopnja zadovoljstva s
2. vpraSanje posameznimi dimenzijami internega
komuniciranja? )
4 - - - ‘
+ Kaksna je stopnja zadovoljstva s
3. vprasanje posameznimi pod-dimenzijami
internega komuniciranja? )
« Katere dimenzije internega )
o komuniciranja najbolj vplivajo na
4. vprasanje splosno zadovoljstvo z internim
L komuniciranjem? J

Rezultati raziskave mi bodo ponudili odgovore na vprasSanja o stopnji zadovoljstva z
internim komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. o. in o vplivu posameznih dimenzij na

splosno zadovoljstvo, kar bo osnova za pripravo ucinkovite komunikacijske strategije.

2 Zunanje razmere (druzbe HSE d. 0. 0.) so po navadi tiste, ki so nastale v okolju podjetja in na

nastanek katerih to ni imelo pomembnejSega vpliva (Dubrovski 2010, 40).
® Notranje razmere so tiste, ki so nastale v podjetju oziroma skupini podietji (skupini HSE) (Dubrovski
2010, 40).

"
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1.3 Metode dela

Magistrsko delo je sestavljeno iz teoreti€nega in empiriCnega dela. Metode, ki sem jih

uporabila v teoretichem delu magistrskega dela, temeljijo na analizi obstojeCe
strokovne literature domacih in tujih avtorjev s podrocja internega komuniciranja,
zadovoljstva z internim komuniciranjem in merjenja le-tega. Empiricni del
magistrskega dela je sestavljen iz naslednijih faz:

1) Opredelitev problema in cilja.

2) lzdelava nacrta raziskave.

3) Zbiranje informacij.

4) Analiza informacij.

5) Predstavitev ugotovitev.

1.4 Zasnovadela

Magistrsko delo je sestavljeno iz naslednjih poglavii: v prvem poglavju sem
predstavila cilje in metode dela, v drugem poglavju sem opredelila termin interno
komuniciranje, njegove cilje, namen in funkcije, v tretiem poglavju sem predstavila
zadovoljstvo z internim komuniciranjem; cetrto poglavje je hamenjeno predstavitvi
analize zadovoljstva z internim komuniciranjem. Peto poglavje je empiricni del
magistrskega dela, kjer sta predstavljeni obravnavana organizacija in analiza

zadovoljstva z internim komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. o..
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2 Interno komuniciranje

Morda je prav ravnanje z ljudmi — ne denarjem, stroji ali moZgani — kot naravnim
virom resitev za vse ... Prav nobeno razmerje v organizaciji ni tako pomembno

kot odnos z zaposlenimi na vseh ravneh (Cutlip in drugi 1985, 311).

Klju€ni dejavnik in konkuren€na prednost podjetja so zaposleni, ki pa niso enotna
skupina déleznikov, ampak jo sestavljajo delavci, vodstvo, uprava, tudi sindikati in
sveti delavcev, ki v organizaciji opravljajo razlicne naloge, kot so proizvodnja,
upravljanje in storitve (Theaker 2004, 174). Nujna vez v verigi procesov, ki se
dogajajo v podjetju, je komuniciranje, zato podjetje brez komuniciranja ne more
poslovati. Interno komuniciranje se nanasa na komuniciranje, ki poteka znotraj
organizacije, na razlinih ravneh; po Krepsu (1997, 149) so klju¢ne Stiri ravni, in
sicer: intra-personalna, medosebna, znotraj manjsi skupin in na nivoju organizacije

kot celote.

Interno komuniciranje je pomembna in, po mnenju mnogih strokovnjakov s tega
podroCja, primarna naloga vodstva organizacije. Zaposleni so glede dolocenih
problematik ali potez vodstva pogosto skepti¢ni. Tega seveda nikakor ne gre
zanemariti, saj je Cloveski dejavnik v organizaciji kljucnega pomena. Uresnicitev
zastavljenih ciljev je namre¢ pogojena z motivacijo zaposlenih. To lahko dosezemo le
s pravilnim komuniciranjem z zaposlenimi. Z dobrim internim komuniciranjem lahko
skepso zaposlenih precej omilimo ali celo prepre€imo, zato ima komunikacijska

politika v organizaciji zelo pomembno vlogo (PozZar v Gruban in drugi 1998, 180).

Komuniciranje znotraj organizacije poteka po razli¢nih poteh, od uprave in vodstvenih
kadrov navzdol k delavcem in nazaj, pa med skupinami in posamezniki. V nekaterih
smereh lahko poteka brez teZav, ponekod se zatika, kar je navadno odvisno od
kulture organizacije. Kadar komuniciranje ne deluje, vskoCi »tajna posta«, torej
govorice in natolcevanja, ki nadomestijo resni¢ne informacije in se Sirijo povsem
nenadzorovano. Seveda vedno obstajajo, vendar njihov ucinek ni tako Skodljiv, ¢e so

komunikacijske poti utrijene. Tezave nastopijo, kadar so govorice edina oblika Sirjenja



informacij ali pa se zaposlenim zdijo bolj verodostojne od informacij, ki jih dobijo od
vodstva (Theaker 2004, 174, Tench in Yeomans 2009 v Borovec in drugi 2011, 57).

Temeljni nalogi internega komuniciranja sta podpora organizacijskih ciljev, politike
in programa ter zadovoljitev potreb in Zelja zaposlenih (Pozar v Gruban in drugi
1998, 179). Pomembne naloge internega komuniciranja so tudi:

e Skrbeti za zdrave odnose med vodstvom in zaposlenimi ter med zaposlenimi.

o Povecati obCutek pripadnosti organizaciji.

e Povecati sposobnost prilagajanja negotovemu zunanjemu okolju.

e Povecati konkuren¢nost organizacije.

e Graditi mo¢no lastno organizacijsko kulturo.

¢ Uveljavljati timsko delo (Pozar v Gruban in drugi 1998, 180).

Ce zelimo, da bo interno komuniciranje potekalo uspe$no, moramo pridobiti
naklonjenost zaposlenih in njihovo podporo. Ta cilj bomo hitreje dosegli ob
upostevanju njihovih potreb in interesov; zaposleni imajo namreC specificne potrebe
po informacijah. Dvosmernost informacij med vodstvom in zaposlenimi je pri

internem komuniciranju prvotnega pomena (Pozar v Gruban in drugi 1998, 181-182).

Verci¢ (2009, 6) pravi: »Raziskave v svetu in pri nas kaZejo, da dobro interno
komuniciranje pozitivno vpliva na vi§jo storilnost, niZjo odsotnost z dela, vi§jo
kakovost izdelkov in storitev, visjo stopnjo inovativnosti, manj stavk in niZje stroske

poslovanja.«

Interno komuniciranje je torej zapleten in interpretativen proces, skozi katerega
zaposleni usklajujejo delovne procese, ki so bistvenega pomena za delovanje vsake
organizacije (Daft in Weick v Dolphin 2005, 173). Interno komuniciranje je katalizator
organizacijske odli¢nosti in ucinkovitosti (Grunig v Dolphin 2005, 173) ter mora biti
stalno oziroma kontinuirano (Young in Post v Dolphin 2005, 173).



2.1 Opredelitev internega komuniciranja

Interno komuniciranje je kot tema postalo zanimivo v petdesetih letih 20. stoletja,
resni€no popularno pa v sedemdesetih letih prejSnjega stoletja (Tkalac Verci¢ in
Srblin 2011, 183). Ima veliko razli¢nih definicij. V zadnjem desetletju veC avtorjev kot
definicijo navaja Frankovo in Brownellovo opredelitev internega komuniciranja, ki
pravi, da gre za »komunikacijske transakcije med posamezniki in/ali skupinami na
razlicnih ravneh in podrocjih specializacije z namenom oblikovati in preoblikovati
organizacijo ter koordinirati vsakodnevne dejavnosti« (Frank in Brownell v Welch in
Jackson 2007, 179).

Interno komuniciranje pomeni prenos informacij, idej, staliS¢ ali Custev od ene osebe
ali skupine oseb do druge osebe ali skupine oseb, navadno z namenom vplivanja na
vedenje (Bahtijarevi¢-Siber in Sikavica 2001 v Borovec in drugi 2011, 57); vkljuCuje
razli€ne vidike izmenjave in sprejemanja informacij in predstavlja eno od osnovnih
dejavnosti upravljanja organizacije, ki je pomembna za njen uspeh (George in Jones
2006 ter Robbins in Judge 2007 v Tkalac Vercic in Srblin 2011, 182). Skoko 2006 v
Borovec in drugi 2011, 57 navaja, da interno komuniciranje vklju€uje vse aktivnosti
odnosov z javnostmi s ciljiem informiranja, motiviranja in ucenja zaposlenih v
organizaciji. Welch in Jackson (2007, 183) definirata interno komuniciranje kot
»strateSko upravijanje interakcij in odnosov med deleZzniki na vseh nivojih
organizacije«. Tench in Yeomans (2009) v Borovec in drugi (2011, 57) interno
komuniciranje definirata kot nacrtovano uporabo komunikacijskih ukrepov z
namenom sistemati¢nega vplivanja na znanje, staliS§¢a in vedenje zaposlenih, s ¢imer
podobno kot Scholes (1997, xviii), Cornelissen (2004, 189) ter Welch in Jackson
(2007, 182) interno komuniciranje postavljata v kontekst strateSkega upravljanja.
Dowle in Taylor (2008) v Borovec in drugi (2011, 57) pravita, da je interno
komuniciranje proces kreiranja in izmenjave sporoCil v mrezi soodvisnih odnosov z
namenom pomagati pri razreSevanju negotovosti v okolju. Dolphin (2005, 172) pa se
v svoji definiciji naslanja na razmisljanja Van Riela in interno komuniciranje postavlja
v kontekst korporativnega komuniciranja. Carriere in Bourque (2009, 31) menita, da
interno komuniciranje sestavlja celoten spekter komunikacijskih dejavnosti, tako
formalnih kot neformalnih, ki jih z namenom Sirjenja informacij izvaja organizacija.
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Glede na naravo internega komuniciranja strokovnjaki ugotavljajo, da je potrebno v
sodobno opredelitev vklju€iti delezniski pristop (Welch in Jackson 2007, 181).
Scholes je eden teh avtorjev in interno komuniciranje definira kot »strokovno
upraviljanje interakcij med vsemi tistimi z interesom ali »deleZem« v organizaciji« (v
Welch in Jackosn 2007, 182), Freeman pa kot »strateSko upravijanje interakcij in
odnosov med délezniki na vseh ravneh znotraj organizacije, pri cemer so délezniki
skupina ali posameznik, ki lahko vpliva na doseganje ciljev organizacije« (v Welch in
Jackosn 2007, 183).

Definicijam je skupno poudarjanje pomena internega komuniciranja za upravljanje in
uspeh organizacije (Rapert, Velliquette in Garretson 2002; Dolphin 2005; Robson in
Tourish 2005, Yates 2006; Welch in Jackos 2007; Argenti 2009 v Invernizzi, Romenti
in Biraghi 2011, 144); poseben poudarek dajejo odnosom na vseh nivojih znotraj
organizacije (Broom 2010 v Borovec in drugi 2011, 57). Prav tako delijo ugotovitev,
da uspesno interno komuniciranje vodi k uspehu organizacije. Na osnovi tega se je
moc¢ strinjati, da je interno komuniciranje ena od temeljnih disciplin, ki dviguje uspeh
organizacije (Borovec in drugi 2011, 57). »Z resnicno uspe$nim internim
komuniciranjem se organizacija iz stroja prelevi v inteligentni organizem, ki se lahko
uci in raste,« meni Dawn James, direktorica oddelka za upravljanje sprememb in
notranjo komunikacijo pri agenciji Shandwick International (v Borovec in drugi 2011,
57).

Quirke (1995, 76) povzema tradicionalno vlogo internega komuniciranja v naslednjih
alinejah:
¢ Obvescanje o odlocitvah vodstva.
e Preoblikovanje razmi$ljanj vodstva v sporoc€ilo, ki se ucinkovito distribuira
preko kanalov komuniciranja.
e Zagotavljanje usklajenosti informacij in priprava sporocil, ki so razumljiva in

enostavna za Sirjenje.

Quirke (1995, 71-79) je preprican, da je pretok idej, informacij in znanja po
organizaciji nujen za uspeh. Vloga komuniciranja, ki ta pretok omogocCa, pa je
osrednja pri vodenju organizacije. Organizacija lahko resni¢en uspeh doseze le, Ce je
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energija prav vseh usmerjena k isti tocki in njihovi cilji niso v navzkrizju. Zaposleni

morajo imeti predstavo o splosni usmeritvi in Zeljah organizacije ter o tem, kaksno

vlogo imajo sami v njej in kako lahko &im ve& prispevajo k uresniCevanju njenih

strateskih ciljev. Vendar opozarja, da so v razlicnih vrstah organizacije potrebne

razlicne oblike komuniciranja. Izbiro strategije povezuje s tremi kategorijami:

1. Organizacije, ki si prizadevajo za ¢&im vecjo ucinkovitost delovanja —

komuniciranje ustreza teoriji stroja, saj morajo zaposleni dobro razumeti svoje
vloge in prednostne naloge.

Organizacije, ki skuSajo vzpostaviti ¢im boljSe odnose s strankami in si
prizadevajo za njihovo dolgoroéno zvestobo — komuniciranje ni tako togo,
uporabljajo se tudi povratne informacije; vodstvo spodbuja komuniciranje
navzgor, delavci sodelujejo pri reSevanju problemov in soodlo€ajo.
Organizacije, ki vse stavijo na vodilni poloZaj, zato morajo veliko vlagati v
razvoj in skrbeti za inovacije — komunikacijski tokovi so bolj zapleteni;
zagotavljati morajo pretok povratnih informacij ter zbiranje in ocenjevanje

novih idej.

Ob tem meni, da je interno komuniciranje odvisno tudi od razvojne stopnje podjetja:

Na najnizji stopnji je treba obveS€ati — komuniciranje v glavhem poteka v eno
smer, interakcije in povratnih informacij skoraj ni.

Ce morajo zaposleni vodstvo razumeti, so potrebne povratne informacije in
informacije, prilagojene posameznim skupinam. Sporocila je potrebno
dopolniti s pojasnili in navodili.

Poglobljeno sodelovanje je potrebno, e vodstvo skuSa pridobiti podporo
zaposlenih. Poleg razumevanja je nujno tudi sprejemanje; zaposlene je
potrebno vkljuciti v poslovne forume.

Naslednja stopnja je udelezba, ki zahteva dialog; na tej stopnji se obnesejo
izmenjava mnenj, skupinsko reSevanje problemov, forumi, pogovori ipd
(Quirke 1995, 79).

2.2 Cilji in namen internega komuniciranja
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Cutlip s soavtorji (1985, 315) meni, da so cilji internega komuniciranja opredeliti,
vzpostaviti in vzdrzevati obojestransko koristen odnos med organizacijo in njenimi
zaposlenimi, od katerih je odvisen uspeh ali neuspeh podijetja. Welch in Jackson
(2007, 188) navajata &tiri medsebojno povezane cilje internega komuniciranja:

e prispevanje k internim odnosom, ki so znacilni za zavezanost zaposlenih,

e spodbujanje pozitivnega obc&utka pripadnosti pri zaposlenih,

e razvijanje zavedanja o okoljskih spremembah in

e razvijanje razumevanja potrebe organizacije, da oblikuje svoje cilje kot

odgovor na okoljske spremembe.

Theaker (2004, 181) po Hendrixu (1995) povzema u€inkovite cilje internega
komuniciranja:

e Poglobiti védenje zaposlenih o dejavnosti in politiki organizacije.

e Spodbujati naklonjena staliS§€a zaposlenih do organizacije.

e Povecati obseg povratnih informacij zaposlenih.

In oprijemljive cilje internega komuniciranja:
e Pohvaliti dosezke delavcev v sporocilih za zaposlene.
¢ Vsak teden objaviti sporocCila za zaposlene.
¢ Nacrtovati mesecno osebno komuniciranje med vodstvom in posameznimi

skupinami zaposlenih.

Prakse internega komuniciranja Vv organizaciji vsebujejo celoten spekter
komunikacijskih aktivnosti, tako formalnih kot tudi neformalnih, ki jih izvajajo Clani
organizacije z namenom razSirjati informacije med eno ali ve€ javnosti v organizaciji
Carriere in Bourque (2009, 31). Dobro obvescCeni zaposleni bodo bolj motivirani in
bodo prispevali k vecji produktivnosti (Tench in Yeomans, 2009 v Borovec in drugi
2011, 57). Namen sistema internega komuniciranja je pravoasna zagotovitev
pomembnih in ustreznih informacij navzdol, vodoravno ali navzgor, ki jih lahko sprozi
kdorkoli v organizaciji, vsekakor pa je v pristojnosti poslovodstva (Carriere in
Bourque 2009, 31). Vendar »namen internega komuniciranja ni le obve$cati, ampak
ucinkovati na spremembo odnosa in vedenja zaposlenih« (Firns in Lightfoot v Wood

1999, 136).
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Klju€nega pomena pri internem komuniciranju je, da organizacija zaposlene razume
kot pomembne vire (Black 1993, 127) ter da komuniciranje poteka dvosmerno.
Slednje pomeni, da imajo zaposleni moznost vklju€iti svoje misljenje v ta proces ter
da menedzerji dobijo povratne informacije s strani svoje interne javnosti (White in
Mazur 1995, 163). Vodstvo podjetja mora komuniciranje ceniti in prepoznati njegov
prispevek k izboljSanju delovanja organizacije ter klime v organizaciji (Mumel in drugi
2006, 361). Kot tako je interno komuniciranje bolj cenjeno in bolj u€inkovito v
organizacijah, ki so manj hierarhicno urejene in so v svoji strukturi bolj fleksibilne.
Cenijo ga organizacije, katerih namen je ¢im vediji izkoristek ¢loveskih potencialov in
zagotavljanje enakih moznosti za vse (White in Mazur 1995, 163), prakticira pa se
predvsem v vecjih, bolj razvejanih organizacijah, kjer zaposleni tezje vedo kaj se v
organizaciji dogaja (Smith 1995, 88). Dobro interno komuniciranje pripomore Kk
uspesnosti organizacije tako, da pove€a motiviranost zaposlenih, ki posredno vpliva
na njihovo delovno ucinkovitost (Pozar v Gruban in drugi 1998, 180), informacije
postanejo bolj obvladljive, vodstvo dobi povratne informacije, prav tako pa se poveca

participacija v podjetju ter ekipni duh (Harrison 1995, 122).

Fletcher (1999, 150) pravi, da so interno komuniciranje, vodstvo in zaposleni trije
dejavniki, ki so kljuénega pomena za uspeh katerekoli organizacije. Prav tako
poudari, da je ucinkovito interno komuniciranje klju€nega pomena za dobrobit vsake

organizacije.

Hargie in Tourish (2000, 6) poudarjata, da ucinkovito interno komuniciranje spodbuja
organizacijsko povezanost in ucinkovitost, saj odgovarja na osnovne Cloveske
motivacijske impulze. Arnott (1987) v Hargie in Tourish (2000, 13) opozarja, da so

zaposleni zaskrbljeni zaradi Sestih osnovnih vprasanij, ki jih deli v dva dela:

Prvi del Drugi del
*Kaj je moje delo? *Kako delamo?
*Kako delam? *Koliko doprinesemo celoti?

«Je komu mar? *Kako lahko pomagam?
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Namen internega komuniciranja je doseganje poslovnih ciljev organizacije. Ce se
zaposleni zavedajo nacina delovanja, tezav, ciljev, in dogajanja v organizaciji, bodo
uCinkoviteje zastopali interese organizacije, tako na delu kot v prostem casu
(Theaker 2004, 175). Komuniciranje znotraj in med skupinami je potrebno za
inovacije v organizacijah. Nenehno izboljSevanje se zgodi, ko ljudje v skupinah in
med njimi prepoznajo tezave, izmenjujejo informacije, vplivajo druga na drugega in
dajo skupaj ideje (Tjosvold 1991, 81).

V danasnjem Casu se, po mnenju razlicnih avtorjev (Berlogar, Arnoff, Grunig, Hunt)
nameni internega komuniciranja osredotocajo na vprasanja, kot so (Gruban 2007):
e Kako omogociti zaposlenim, da uspesSno opravijo svoje delo in s tem
prispevajo k uresnicitvi organizacijskih ciljev?
e Kako omogociti vodstvu udejanjiti vizijo, politiko in strategijo ter izvajanje
sprememb?
e Kako prispevati k humanim medcloveSkim odnosom, zadovoljstvu zaposlenih,
samoiniciativnosti, odgovornosti, lojalnosti, motiviranosti, sporazumevanju,

reSevanju interakcijskih in interesnih konfliktov s pomocjo dialoga?

Poslanstvo internega komuniciranja presega zgolj "zabavno druzenje" in obves€anje,
ki smo mu bili pri¢a v preteklosti, in se osredoto€a na sklope, kot so:

e medsebojno sodelovanje med deli organizacije,

e spodbujanje timskega dela in sodelovanja,

e sinergija z zunanjimi komunikacijskimi sporocili,

e izboljSanje rezultatov dela posameznikov in celote,

e dvigovanje kakovosti in produktivnosti,

e itd (Gruban 2007).

2.3 Funkcije internega komuniciranje

Interno komuniciranje je mehanizem, s katerim se zagotavlja izvrSevanje Stevilnih
specifiénih funkcij, kot so Siritev in krepitev organizacijskih ciljev, pravil, predpisov,

vizije in poslanstva organizacije, koordiniranje dejavnosti pripadnikov organizacije pri
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izpolnjevanju organizacijskin nalog, oskrbovanje formalnih vodij s povratno
informacijo o ustreznosti komuniciranja navzdol in 0 stanju v organizaciji, socializacija
zaposlenih v kulturo organizacije (Mumel in drugi 2006, 362).
Funkcije internega komuniciranje so pri razlicnih avtorjih razlicno opredeljene.
Likely (2008, 15) v Verci¢ in Tkalac Verci¢ (2011, 190) na primer ugotavlja da je
funkcija internega komuniciranja opredeljena skozi pet vlog: (1) porocevalsko, (2)
vzgojno, (3) posrednisko, (4) svetovalno, (5) organizacijsko. Po Berlogarju (1999,
127) naj bi kanali internega komuniciranja zagotavljali obstoj stirih specificnih funkcij:

1) Sirjenje in krepitev organizacijskih ciljev, pravil in predpisov.

2) Koordinacijo dejavnosti pripadnikov organizacije.

3) Oskrbovanje vodij s povratnimi informacijami.

4) Socializacijo zaposlenih v kulturo organizacije.

IzhajajoC iz pomena ustreznega internega komuniciranja, ki ga ima za zmanjSevanje
negotovosti ali nepredvidljivosti, lahko opiSemo stiri funkcije internega
komuniciranja:

1) Sporocilna funkcija — kako interno komuniciranje ucinkuje oziroma kako
prispeva k celotnemu delovanju organizacije. Ob tem velja opomniti, da je v
praksi mnogo sporoCil v vsakdanjem internem komuniciranju namenoma in
stratesko nejasnih, ker ustvarjanje negotovosti sluzi namenom posameznikov,
skupin ali celo celotne organizacije.

2) Organizacijska funkcija — sporocila v vlogi vzpostavljanja pravil oziroma
regulacije konkretnega okolja. Ker je informacija klju¢ za redukcijo
negotovosti, se zaposleni pogosto ukvarjajo z ustreznostjo informacij. Problem
ustreznosti se pojavi, ko neke informacije ni ali ni ustrezno distribuirana. Za
mnoge avtorje je neustrezna distribucija informacij celo nacin ustvarjanja
negotovosti in ohranjanja dominacije.

3) Interakcijska funkcija — interno komuniciranje, ki posamezniku pomaga
definirati lastno vlogo in ovrednotiti primerljivost osebnih ter organizacijskih
ciliev. Ustreznost je pri tem definirana s percepcijo zaposlenega glede razlike
med prejetim in Zelenim, ne glede na to, ali je Zeleno za zaposlenega tudi
zares potrebno; saj prav percepcija (in ne realna potreba) dolo€a odzivanje na

problem.
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4) Adaptacijska funkcija — izredno pomembna v hitro spreminjajocCih se okoljih.
Gre za sporocila, ki pomagajo organizaciji ustrezno prilagoditi tisto, kar dela, in
nacin, kako to dela. Pri tej funkciji je zlasti pomembno upostevati zvezo med
ustreznostjo informiranja in identifikacijo zaposlenih z organizacijo ter
privrzenostjo le-tej in zadovoljstvom z delom. Ravno tako je treba pri tem
upostevati tudi zveze med zadovoljstvom, motivacijo in ucinkovitostjo dela
(Balji¢ 2005, 25-26).

2.4 Uspesnost internega komuniciranja

Uspesnost programov internega komuniciranja je v veliki meri odvisna od
podpore in razumevanja vodstva organizacije. Razlini programi in projekti internega
komuniciranja morajo zaposlene spodbujati k pravilnemu opravljanju njihovega dela
in k delovanju, ki je skladno z ozjimi in S$irSimi cilji organizacije. Internemu
komuniciranju mora najvisje vodstvo ves ¢as izkazovati aktivho podporo, notranja

klima pa mora podpirati pripadnost zaposlenih (Rijavec 1999, 620).

Za uspesno interno komuniciranje morajo biti izpolnjeni trije pogoiji:
1) Interno komuniciranje mora organizacija obravnavati kot sestavni del
strateskega upravljanja.
2) Interno komuniciranje ne sme biti v nasprotju z organizacijsko strukturo in ga
ne sme zavirati pomanjkanje podpore s strani vodstva.
3) Najvisje vodstvo mora nenehno izkazovati aktivno podporo procesu internega

komuniciranja.

UspeSno interno komuniciranje se mora torej zacCeti pri najviS§jem vodstvu
organizacije, v njegov proces pa morajo biti aktivho vklju¢ene vse ostale kategorije
zaposlenih (Rijavec 1999, 621-622).

Podlaga ucinkovitega internega komuniciranja je zavezanost vodstvu organizacije.
Kot pri vseh dejavnostih je uspesno in ucinkovito interno komuniciranje nacrtovano,
konstruirano in upravljano (Wood 1999, 136), v svojem bistvu pa mora skrbno slediti
dvema glavnima ciljema delovanja:
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e dajati podporo ciljem, politiki in programom organizacije ter

e odkrivati in zadovoljevati potrebe zaposlenih (Skoko 2006).

Prednosti dobrega internega komuniciranja se najbolj pokazejo v izboljSani in
povecani produktivnosti, v zmanjSanju zaostajanja za ostalimi organizacijami. Dobro
izvajano interno komuniciranje ima posledice tudi v zmanjSanju nezadovoljstva med
zaposlenimi, kar omogoc€a viSjo raven kakovosti izvajanih storitev in proizvodov,
predvsem pa zmanjSanje stroSkov organizacije. Ena izmed koristi dobrega internega
komuniciranja je tudi viSja raven pri novostih, ki jih lahko izvajamo sami ali pa jih

samo posnemamo (Robson in Tourish 2005, 213-214).

Clampitt in Downs (1993) v Hargie in Tourish (2000, 6) sta povzela klju¢ne koristi
dobrega internega komuniciranja, ki so:

e vecja produktivnost,

e niZja odsotnost z dela,

¢ viSja kakovost storitev in izdelkov,

¢ vec inovacij,

e manj stavk in

e niZji stroski.

2.4.1 Ovire uspesnega internega komuniciranja

NajpogostejSa napaka, ki jo vodstvo naredi pri internem komuniciranju, je, da se
preveC trudi delavcem posredovati lastna staliS€a, hkrati pa ne spodbuja pretoka
mnenj navzgor (Cutlip in drugi 1985, 329).

Organizacije, ki komunicirajo slabo, lahko primerjamo z gledaliSsko predstavo, v kateri
nihCe ne ve, kateri del igra in nenehno govori napa¢no besedilo ter pogosto prekinja
druge igralce. Usmerjena strategija internega komuniciranja pomaga prepreciti
takSen kaos; temeljiti mora na to¢nih informacijah o trenutnem polozaju (Tourish in
Hargie 2000, 22). Eden prvih korakov na poti k uspeSnemu internemu komuniciranju
je spoznavanje ovir, ki so mu na poti. Interno komuniciranje namre¢ pogosto ne
poteka tako ucinkovito, kot bi si zelela posiljatelj in prejemnik. Ovire zadrzujejo

oddajanje in sprejemanje sporocCil tako, da popacijo ali celo v celoti blokirajo njihov
24



pomen. Ovire, ki preprecCujejo uspesno interno komuniciranje, je s trudom in ¢asom
mogoce premagati. Najprej pa se morajo v organizaciji, v kateri si Zelijjo uspesno
interno komunicirati, zavedati, da ovire obstajajo. Raznovrstne ovire pri internem
komuniciranju lahko razdelimo na organizacijske in individualne, ¢eprav se mnoge
med seboj prekrivajo (Mozina in drugi 1994, 569):

- Organizacijske ovire

K organizacijskim oviram Stejemo tiste, ki so pretezno vezane na strukturo, velikost,
odnose, klimo, kulturo itd. organizacije. Pogosto se prepletajo s psiholoskimi ovirami

in delujejo kumulativno (Kavci¢ 2004, 28).

- Individualne ovire

K individualnim oviram Stejemo tiste, ki jih povzroCajo nasprotujoCe si postavke,
semantika, Custva in pomanjkanje uspednih komunikacijskih spretnosti (MoZina in
drugi 1994, 572).

2.4.1.1 Posledice neuspesnega internega komuniciranja

Posledice slabega internega komuniciranja so ocitne tako navznoter kot navzven.
Nezaupanje in nenaklonjenost zaposlenih naras€ata, zaznati je padec ustvarjalnosti
in inovativnosti, sprejemajo se slabSe odloCitve, upada moc€ reSevanja kakrsnih koli
konfliktov, tekmovalnost v organizaciji naraS¢a, upada motiviranost zaposlenih,
prihaja do upiranja spremembam v organizaciji in do teZjega uresniCevanja politike
organizacije. Kadar sta v internem komuniciranju prisotna negotovost in strah, ima to
lahko negativne posledice, kot so stres, nezadovoljstvo s sluzbo, nizka stopnja
zaupanja zaposlenih in zmanjSana pripadnost organizaciji. Posledice za organizacijo
tako vkljuCujejo zmanjSano produktivnhost in zmanjSano menjavanje Stevila
zaposlenih (Kippenberg 1998, 30-32).
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3 Zadovoljstvo z internim komuniciranjem

Kot re€eno, je interno komuniciranje ena od temeljnih komponent vsake organizacije,
ki »zagotavlja stabilnost organizacije in zmanjSuje negotovost zaposlenih« (Berlogar
1999, 127), zato je jasno, da je poznavanje komunikacijskega procesa pomembno za
uspeh organizacije kot celote (Tkalac Verc€i€ in drugi 2009 v Tkalac Verci¢ in Srblin
2011, 182). Menedzerji porabijo 75 odstotkov svojega Casa za katero od oblik
internega komuniciranja (Mintzberg 1973, 38). Dokazano je, da pri internem
komuniciranju velja pravilo »vec je bolje« (Carriere in Bourque v Tkalac Verci¢ in
Srblin 2011, 182), vendar je pri tem vseeno potrebno paziti, kot opozarjata Eppler in
Mangis 2004 v Carriere in Bourque 2009, 32, da se zaposlenih z informacijami ne
zasi€i. Robinson in Tourish (2005, 220) trdita, da pomembni znanstveni dokazi
kazejo, kako interno komuniciranje pomaga dvigniti uspeh organizacije. Hargie in
Tourish (2000, XV) omenjata Studije, ki kazejo, da ima dvig kakovosti internega
komuniciranja razlicne koristi za organizacijo kot celoto. Tudi Quinn in Hargie
(2004,148) se strinjata, da je kljuCna vrednota dobrega internega komuniciranja v
odnosih, ki jih organizacije gradijo in postanejo del organizacijske ucinkovitosti.
Dickinson, Rainey in Hargie 2003 v Tkalac Verci¢ in Srblin 2011, 182, prav tako
trdijo, da obstaja precej Studij, ki povezujejo izboljSanje praks internega
komuniciranja z vrsto pozitivnih rezultatov za organizacijo kot celoto. Na osnovi
navedenega je jasno, zakaj Stevilne organizacije vlagajo znatna finanCna sredstva in
CloveSke vire v vzpostavitev uspesnega sistema internega komuniciranja z glavnim
ciliem omogoc¢anja sporo€anja ustreznih informacij vsem zaposlenim na vseh ravneh
organizacije (Tkalac Ver€i€ in Srblin 2011, 182). Zaposleni namre€ Zelijo komunicirati
s svojimi sodelavci in nadrejenimi, da se pocutijo vkljuCene in zadovoljne (Anderson
in Martin 1995 v Tkalac Verc¢ic€ in Srblin 2011, 182). Raziskave tudi kazejo, da imajo
zaposleni, katerih potrebe so zadovoljene z u€inkovitim internim komuniciranjem, vec
moznosti, da zgradijo uspedne odnose na delovhem mestu (Rubin 1993 v Tkalac
Verci¢ in Srblin 2011, 182).

Nezadovoljstvo z internim komuniciranjem, po drugi strani, vodi do Stevilnih
negativnih posledic (Tkalac Verci¢ in Srblin 2011, 182). Hargie in Tourish (2002) v
Tkalac Verci€ in Srblin (2011, 182) opozarjata na primere, pri katerih skupine, ki
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delajo v izolaciji in nimajo dovolj informacij, upo€asnjujejo pozitivnhe spremembe.
Ugotovila sta tudi, da slabSa kakovost medresorskega komuniciranja ustvarja
obcCutek osamljenosti in nezadovoljstva, kar je povezano z nizjo stopnjo vpletenosti v
procesih odlo€anja. Na osnovi tega je mocC sklepati, da nezadovoljstvo z internim
komuniciranjem vodi k negotovosti in poveCuje razdaljo med zaposlenimi (Tkalac
Verci¢ in Srblin 2011, 182).

3.1 Opredelitev zadovoljstva z internim komuniciranjem

Zadovoljstvo z internim komuniciranjem je Ccustvena reakcija, povezana z
izpolnjevanjem pri€akovanih standardov v procesu izmenjave sporocil ter predstavlja
prijetno in zadovoljujo¢o izkusSnjo (Hecht 1978 v Mueller in Lee 2002, 221). Po
Downsu in Hazenu (1977, 64) je zadovoljstvo z internim komuniciranjem sploSen
obCutek, ki ga imajo zaposleni do svoje okolice. Ob tem avtorja omenjata tudi
Thyerjevo definicijo, ki pravi, da je zadovoljstvo z internim komuniciranjem osebno
zadovoljstvo z doseganjem uspesSne komunikacije kot prejemnika ali poSiljatelja
sporocila (Downs in Hazen 1977, 64). Zadovoljstvo z internim komuniciranjem je
mozno opredeliti tudi kot pozitivna ali negativha prepriCanja o komuniciranju med
zaposlenimi (Hsu 2002 v Tkalac Ver€i¢ in Srblin 2011, 183) ali kot zadovoljstvo
posameznika z razliCnimi vidiki komuniciranja v medosebnih, skupinskih ali
organizacijskih okvirjih (Downs in Hazen 1997 ter Mueller in Lee 2002 v Tkalac
Verc€i¢ in Srblin 2011, 183). Carriere in Bourque (2009, 31-32) opredeljujeta
zadovoljstvo z internim komuniciranjem kot »zadovoljstvo z razlicnimi vidiki
komuniciranja v organizaciji«, ki je povezano s komunikacijsko prakso, vendar ni
sinonim zanjo; komunikacijska praksa je predhodna stopnja, zadovoljstvo z internim
komuniciranjem pa je posledica — povedano drugaCe, zadovoljstvo z internim
komuniciranjem je Custvena ocena komunikacijske prakse s strani zaposlenih in je
ve¢dimenzionalni konstrukt. Ceprav natanéno $tevilo dimenzij, ki zajemajo
zadovoljstvo z internim komuniciranjem, ni znano, je osem taksSnih, ki so
najpogostejSe, in te dimenzije so:

1) komunikacijska klima,

2) komuniciranje z nadrejenimi,

3) horizontalno komuniciranje,
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4) komuniciranje s podrejenimi,

5) korporativno komuniciranje,

6) kakovost medijev komuniciranja,
7) neformalno komuniciranje,

8) povratno komuniciranje.

Povezava med komunikacijsko prakso in analizo zadovoljstva z internim
komuniciranjem je dobro wuveljavlena. Analize zadovoljstva 2z internim
komuniciranjem navadno kazejo, da vecja komunikacijska prizadevanja povzrocijo

vi§je zadovoljstvo (Hargie in drugi 2002 v Carriere in Bourque 2009, 32).
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4 Analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem

Analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem, ki jo nekateri avtorji imenujejo
tudi komunikacijska revizija, je osnovna metoda za spremljanje, merjenje in analizo
zadovoljstva z internim komuniciranjem; je raziskovalna metoda, ki organizaciji
pomaga ugotoviti, kakSna so njena prizadevanja za obves&anje (Angelopulo in drugi
2004, 90 v Antonis 2005, 28). Frank in Brownell (1989, 290) jo preprosto definirata
kot objektivno porocilo o internem komuniciranju v organizaciji. Fogelman-Beyer
(1999, 19) poudarja, da analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem omogoca
organizaciji, da stopi korak nazaj in se vpraSa, kako izvaja in zagotavlja merjenje
uspesnosti internega komuniciranja. Booth (1988, 8), pa tudi Du Plooy (v Verwey in
Du Plooy-Cilliers 2003, 220), definirata pojem analize zadovoljstva z internim
komuniciranjem kot »proces, pri katerem se analizira interno komuniciranje z
namenom povecanja organizacijske ucinkovitosti.« Po mnenju Hamiltona (1987, 3)
analiza omogocCa upraviljanje priloznosti za izboljSanje nacina, s katerim se
organizacija ukvarja z informacijami, ki so potrebne za njeno delovanje. Kopec
(1982) v Tkalac Verci€ in drugi (2006, 5) definira analizo kot »kompleksno analizo
internega komuniciranja, z namenom ponazoritve komunikacijskinh potreb, politik,
praks in sposobnosti, da odkrije potrebne podatke, s katerimi se omogoci upraviljanje
internega komuniciranja, ki je stroSkovno ucinkovito in ozave$€a zaposlene o
prihodnjih ciljih«. Dickson, Rainey in Hargie (2003, 37) opredeljujejo analizo kot
»temeljni postopek vrednotenja procesa« in pojasnjujejo, da je njena zgodovina v
vrednotenju finanénega stanja organizacije, iz katere je kasneje izSla ideja
vrednotenja komuniciranja v organizaciji. Downs in Adrian (2004, 6) opredeljujeta
analizo internega komuniciranja kot »analizo organizacije iz komunikacijske
perspektive«, katere glavni cilj je postavitev CloveSke interakcije v okviru zapletenih
odnosov, ki jih lahko zaposleni dojemajo na razlicne nacine.

Ce povzamemo, lahko analizo zadovoljstva z internim komuniciranjem opredelimo
kot proces ocenjevanja, ki zagotavlja nepristransko analizo obstojeCega stanja
internega komuniciranja v vseh pogledih, z namenom izboljSanja le-tega (Antonis
2005, 138).
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Glede na dejstvo, da analiza internega komuniciranja izhaja iz finanCne analize,
vkljuC€uje tudi podobne dimenzije in sicer:
1) Zbiranje informacij (faza diagnosticiranja, v kateri se ocenjuje serija
komunikacijskih epizod z namenom opredelitve klju¢nih trendov).
2) Vzpostavljanje nadzornih sistemov (faza predpisovanja, v kateri se oblikujejo
sistemi za nadzor pretoka informacij v doloCenem obdobju).
3) Primerjava komunikacijske prakse z javno priznanimi standardi (faza dolocCitve
odgovornosti, v kateri se rezultati primerjajo z obstoje€imi standardi) (Tkalac
Vercic in drugi 2006, 5).

Pri analizi zadovoljstva z internim komuniciranjem so potrebne vse navedene
dimenzije. Menedzerji morajo vedeti, s kom komunicirajo, preko katerih kanalov in s
kaks$nimi rezultati. Pomembno je, da se za prej navedeno razvije lasten proces ter da
se opredeli odgovornost za pretok informacij skozi organizacijo; v praksi to pomeni,
da je potrebno v primeru, da klju¢ne informacije niso posredovane klju¢nim
javnostim, ugotoviti razloge blokiranja pretoka in jih reSiti (Tkalac Verc€i¢ in drugi
2006, 5).

VpraSanje analize zadovoljstva z internim komuniciranjem postaja vedno
pomembnejSi del strateSkega pristopa h komuniciranju. Gray (2000, 6) meni, da je
glavni cilj merjenja zadovoljstva z internim komuniciranjem v tem, da se dolocCi obseg,
ki vpliva na spremembe in odnose. Binneman (2003) navaja, da je eden glavnih
razlogov obstoja internega komuniciranja v vseh svojih oblikah doseganje merljivih
rezultatov, ki organizaciji pomagajo, da doseze poslanstvo in vizijo. Obravnava tri
ravni merjenja internega komuniciranja, in sicer:
e Prvaraven se nanasa na to, ali je bilo sporocilo poslano.
e Druga raven se nanasa na to, ali je prejemnik sporocilo prejel in razumel, kar
je neposredno povezano z ucinkovitostjo komuniciranja.
e Tretja raven se nanasa na dojemanje in vedenje, z namenom ugotavljanja in
odpravljanja slabosti in teZzav, kot tudi optimizacije prednosti, kar povzroci

spremembo mnenj, stalis¢ in vedenja.
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Slika 4.1: Ravni merjenja internega komuniciranja

na gojemanje, mozngsti,
odnose in vedenje”

Ucinkovitost komuniciranja /
prevzeto
Ali je obcinstvo sporocilo prejelo in
razumelo?

Ucinkovitost komunikacije / izhodno
Ali je bilo sporocilo poslano?

Vir: Likely (2002, 22)

Analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem lahko zagotovi objektivno porocilo

internega komuniciranja, kar organizaciji omogoca, da izboljSa ucinkovitost internega

komuniciranja. Gre za zbirko podatkov, ki po Shockley-Zalabak (1991, 379)

raziskovalcu omogoc€a pridobiti veljavne informacije o komunikacijskem procesu.

Poudarek analize je sporoc€ilo o oceni procesov in/ali sistemov komuniciranja (Neher

1997, 328). Ob tem pa je klju¢no, da se za presojo internega komuniciranja izbere

instrument, ki je prilagojen organizaciji (Van Riel 1992 v Antonis 2005, 29).

Kljucni cilji, ki se jih, po mnenju Goldhaberja in Rogersa (1979, 8), doseze z izvedbo

analize zadovoljstva z internim komuniciranjem so:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

opredeliti koli€¢ino informacij,

oceniti kakovost posredovanih informacij,

oceniti kakovost komunikacijskih odnosov,

opredeliti operativha komunikacijska omrezja,

opredeliti morebitna »ozka grla« in »vratarje« pri prenosu informacij,

opredeliti pozitivne in negativhe komunikacijske prakse,

opisati individualne, skupinske in organizacijske vzorce aktualnega

komunikacijskega obnasSanja,
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8) podati splosSna priporocila.

4.1 Razvoj skozi ¢as

Termin analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem se skoraj ni pojavljal do
petdesetih let dvajsetega stoletja, ko se je zaCel pojavljati v Zdruzenih drzavah
Amerike. V sedemdesetih letih je Greenbaum, kot neke vrste pionir na tem podrocju,
zacel z analizo internega komuniciranja. Zgodnje Studije so pokazale, da zaposleni:
a) zelijo prejemati ve€ informacij,
b) Zelijo moZnost glasnega pritoZevanja in ocenjevanje nadrejenih,
c) zelijo vecjo vkljuCenost v procese odloCanja in posredovanje informacij
najviSjemu vodstvu,
d) Zelijo ve¢ informacij, vezanih na opravljanje dela, od svojih neposredno
nadrejenih (Tourish in Hargie 1996, 39).

Fisher (1978) v Jensen (2003, 6) predstavlja pregled stirih konceptualnih pristopov k
prouCevanju internega komuniciranja:
e mehani¢na in psiholoSka perspektiva, ki opredeljujeta komuniciranje kot
posSiljanje/prejemanje sporocil ter
e interpretativno-simbolicna in  sistemsko-interakcijska  perspektiva, ki

opredeljujeta komunikacijo kot dejanje udelezbe.

Clampitt in Downs (1987, 16—-22) sta na osnovi pregledane literature sintetizirala
ugotovitve razli¢nih Studij in navajata osem pripomb, ki jih je vredno omeniti:
1) Konstrukt zadovoljstva z internim  komuniciranjem je  dejansko
vecdimenzionalen.
2) VpraSalnik se je izkazal za koristno orodje diagnoze internega komuniciranja v
Sirokem razponu organizacij.
3) Ceprav $tudije v glavnem kaZejo nezadovoljstvo zaposlenih z internim
komuniciranjem, pokazejo tudi dimenzije najviSjega in najnizjega zadovoljstva.
4) Demografske spremenljivke relativno slabo pojasnjujejo nivo zadovoljstva z

internim komuniciranjem.
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5) Nekaj znakov kaze, da so vodstveni/vodilni zaposleni navadno bolj zadovoljni
z internim komuniciranjem od tistih, ki niso na tem nivoju; jasnih razlik med
zaposlenimi v profitnih in neprofitnih organizacijah ni.

6) Zadovoljstvo z internim komuniciranjem ima povezavo z zadovoljstvom z
delom in produktivnostjo.

7) Konstrukt zadovoljstva z internim komuniciranjem je bolj ucinkovit pri
pojasnjevanju zadovoljstva z delom kot pri pojasnjevanju produktivnosti.

8) Studije niso pokazale jasnih in moénih vzroénih odnosov med dimenzijami

zadovoljstva z internim komuniciranjem.

Na osnovi navedenega sta Clampitt in Downs (1987, 23) opozorila ha naslednje:
1) Neprestano je potrebno izboljSevati dejavnike faktorjev zadovoljstva z internim
komuniciranjem.
2) Neprestano je potrebno podrobno teoreticno prou€evati naravo dejavnikov.

3) Termin »zadovoljstvo« mora biti podrobneje pojasnjen.

Po Organizational Communication Division, ki je del International Communication
Association, je bilo leta 1985 500 razli¢nih vprasalnikov za ocenjevanje zadovoljstva
z internim komuniciranjem in le pet jih je bilo uporabljenih v ve¢ kot dveh raziskavah
(Downs, De Wine in Greenbaum 2004 v Tkalac Verci¢ in Srblin 2011, 183). Ob
upoStevanju nekaterih meril za ocenjevanje karakteristik vprasalnikov so Downs,
DeWine in Greenbaum (1991, 60) instrumente analize zadovoljstva z internim
komuniciranjem klasificirali v tri kategorije:

1) Instrumenti splosne pokritosti komuniciranja analizirajo komunikacijsko
prakso na makro ravni in se uporabljagjo na nivoju cele organizacije. V to
kategorijo  sodijo: International Communication  Association  Audit,
Organizational = Communication  Scale, Communication  Satisfaction
Questionnaire,  Organizational = Communication  Development  Audit
Questionnaire in Organizational Culture Survey.

2) Instrumenti komunikacijskega procesa se bolj osredoto€ajo na posamezne
vidike organizacijskega komuniciranja kot na celotno analizo organizacijskega

komuniciranja. Pet najpogostejSih podrocij, ki jih vkljuCujejo ti tipi instrumentov,
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je:  konflikt, mentorstvo, usposobljenost, obremenitve in vodstvene
komunikacije.

3) Instrumenti organizacijskih rezultatov se osredotoCajo na organizacijske
rezultate, kot so zadovoljstvo, produktivnost in pripadnost ter vklju€ujejo
instrumenta: Communication Satisfaction Questionnaire in Organization

Identification Questionnaire (Tkalac Verci€ in drugi 2006, 5).

Vodstvo mora pokazati resni€no zanimanje za staliS€a svojih zaposlenih, na primer z
anketami, zbiranjem predlogov in spodbujanjem pretoka informacij navzgor. Seveda
pa se mora na informacije, ki jih tako zbere, odzvati, da imajo zaposleni dokaz, da se
njihova mnenja upostevajo. V nasprotnem primeru utegnejo biti Se bolj nezadovoljni
in razoCarani, saj vodstvo s takimi akcijami v njih zbudi upanje na spremembe
(Theaker 2004, 175). Clampit in Downs (1993) v Verci¢ in Tkalac Verci¢ (2011, 190)
menita, da se glavne prednosti analiz zadovoljstva z internim komuniciranjem kaZejo
v izboljSani produktivnosti, manjSi odsotnosti z dela, vedji kakovosti storitev in
izdelkov, vi§ji stopnji inovativnosti, nizjih stroskih in manjSi moznosti, da bi priSlo do

stavk.

Clampitt in Berk (2000, 225) uporabnost analize zadovoljstva z internim

komuniciranjem razlagata s pomocjo preproste slike.

Slika 4.2: Proces analize zadovoljstva z internim komuniciranjem
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Oceniti Priporocati

Izvesti

Vir: Clampitt in Berk (2000, 225)

Snyder in Morris (1984) v Verci¢ in Tkalac Verci¢ (2011, 190) sta ugotovila, da sta
dve komunikacijski spremenljivki (kakovost komuniciranja z nadrejenimi in izmenjava
informacij znotraj delovne skupine) v pozitivni korelaciji s prihodki organizacije in
skupnim organizacijskim uspehom. Clampitt in Downs (1987, 16) sta na osnovi ve¢
Studij priSla do zaklju¢ka, da so korporativho informiranje, odnosi z nadrejenimi,
komunikacijska ucinkovitost in povratne informacije klju¢ne dimenzije zadovoljstva z
internim komuniciranjem. KasnejSe S$tudije kazejo, da so komunikacijska klima,
komuniciranje z nadrejenimi (Madlock v Carriere in Bourque 2009, 32) in osebne
povratne informacije dimenzije, ki so najbolj tesno povezane s sploSnim
zadovoljstvom z internim komuniciranjem (Downs in Adrian; Downs in Hazen v
Carriere in Bourque 2009, 32). Slednje pa je povezano tudi s praksami internega
komuniciranja; analize zadovoljstva z internim komuniciranjem namre¢ kazejo, da
ve€ja prizadevanja v komuniciranju obi¢ajno povzrocajo vijo raven zadovoljstva z
internim komuniciranjem (Hargie in drugi v Carriere in Bourque 2009, 32). IzboljSave
internega komuniciranja pa posledi¢no izboljSajo delovanje organizacije kot celote,
se, na osnovi rezultatov Stevilnih Studij, strinjajo Hargie in Tourish (2002), Dickinson,
Rainey in Hargie (2003), Quinn in Hargie (2004), Robson in Tourish (2005) v Verc¢ic

in Tkalac Verci¢ (2011, 190) ali kot je ze pred tremi desetletji na osnovi temeljitega
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pregleda literature povzel Grunig (1992, 575): »da interno komuniciranje omogoca
vec¢jo ucinkovitost organizacije«. Sprejemanje in podpiranje ucinkovitih praks
internega komuniciranja je torej pomembno za vse organizacije (Carriere in Bourque
2009, 32).

Tkalac Vercic in Verc€ic (2005, 24) sta v svoji analizi instrumentov in komunikacijskih
revizij organizacij priSla do naslednjih zakljuckov:
1) Interno komuniciranje se lahko definira kot podrocje, usmerjeno v
komuniciranje znotraj meja organizacije.
2) Cilji revizile so merjenja staliS¢, ki jih imajo ljudje/zaposleni do organizacije
oziroma posameznih skupin (nadrejeni, sodelavci idr.).
3) Obstaja implicitna predpostavka, da bi morali imeti ljudje/zaposleni pozitiven
odnos do organizacije, v kateri so zaposleni.
4) Pozitiven odnos analizirane populacije bo pripeljal do pozitivnih organizacijskih

rezultatov.

Na osnovi navedenega Tkalac Verc€ic in Ver€i¢ (2005, 24) predlagata naslednje:

1) Komunikacijske revizije bi morale biti usmerjene v spoznavne, Custvene in
vedenjske sestavine organizacijskega zivljenja na posameznikovi, skupinski,
organizacijski in socialni ravni — odvisno od prouc¢evane tezave.

2) Komunikacijske revizije morajo biti usmerjene na vse populacije, ki jih je
mogocCe definirati kot déleZnike.

3) Dilema med znanstveno rigoroznostjo in koristnostjo mora biti nedvoumno
reSena.

4) Komunikacijske revizije morajo biti interdisciplinaren projekt.

4.2 Namen analize zadovoljstva z internim komuniciranjem

Interno komuniciranje je, kot Ze veckrat reCeno, Se posebej v danasnjem, nenehno
spreminjajoéem se okolju, kljuénega pomena za uspeh organizacije. Ce je interakcija
znotraj organizacije neucinkovita, bo le-ta teZko vzdrzevala ravnovesje. Za zdravo
organizacijsko ravnovesje je nujno potrebno, da se vsake toliko preveri sistem
internega komuniciranja ter se ugotovi, preko katerih kanalov in s kakSno stopnjo
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uspeha potekajo informacije (Hamilton 1987, 3). Namen analize zadovoljstva z
internim komuniciranjem, kot navaja Hamilton (1987, 3), je zagotovitev odgovorov
na vprasSanja, ki pomagajo pri odloCanju, kar posledicno omogoca izboljSanje
internega komuniciranja, slednje pa vpliva na viSjo produktivnost organizacije. V
podporo navedenega Neher (1997, 328) navaja, da je namen analize, ki kaze
trenutno stanje dojemanja interne komunikacije s strani zaposlenih, izboljSanje
upravljanja internega komuniciranja, ki vpliva na boljSe delovanje organizacije. Gray
(2000, 6) meni, da je pri analizi kljuéno, da se ugotovi, v kolikSni meri so izpolnjene
komunikacijske potrebe zaposlenih, pri Cemer se zajame Sirok razpon spremenljivk.
Ob tem pa Du Plooy (v Verwey in Du Plooy-Cilliers 2003, 220) opozarja, da glavni
namen ni ocena posameznikov, temveC ocenjevanje formalnih in neformalnih

procesov komuniciranja, ki se odvijajo v organizaciji in jih je mozno izboljSati.

Rensburg in Bredenkamp (1991, 84) v Antonis (2005, 140), opredeljujeta naslednje
namene, zakaj je smiselno izvajati analizo zadovoljstva z internim komuniciranjem:

e Da se ugotovi kakovost procesa komuniciranja.

e Da se diagnosticira sedanje in potencialne tezave v komuniciranju in

zamujene priloZnosti.

e Da se opredeli novo politiko in prakso komuniciranja.

e Da se oceni odnos do drugih procesov v organizaciji.

e Da se dolocijo sredstva za komuniciranje.

e Da se razvijejo standardi komuniciranja.

e Da se meri napredek glede na predhodno doloCena merila.

e Da se razvija in reorganizira delovanje komunikacijskega procesa.

e Da se zagotovi osnova za razvoj politike komuniciranja.

Ob poudarjanju pomena analize zadovoljstva z internim komuniciranjem, ki omogoca
globlji vpogled v stanje komuniciranja v organizaciji, pa je vseeno potrebno navesti
tudi prednosti in omejitve analiz, predvsem slednje ima neposreden vpliv na uspeh

analize zadovoljstva z internim komuniciranjem.
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4.3 Prednosti in omejitve analize zadovoljstva z internim

komuniciranjem

4.3.1 Splosne prednosti analize

Najpomembnejsa prednost analize zadovoljstva z internim komuniciranjem je
omejena na njen primarni namen, ki se osredoto€a na zagotavljanje globljega
razumevanja internega komuniciranja in komunikacijske klime (Antonis, 2005, 141).
Hamilton (1987, 6) vidi prednost v tem, da analiza omogoc¢a ucinkovito presojo, njene
ugotovitve pa ucinkovite spremembe, ki pa jih morajo podpreti vsi zaposleni. Ob tem
pa ne gre zanemariti dejstva, kot pravita Rensburg and Bredenkamp (1991, 87) v
Antonis (2005, 142), da pozitivne spremembe internega komuniciranja, ki so
posledica ucCinkovite analize, vplivajo tudi na druge organizacijske procese, kot na
primer visjo produktivnost, niZzjo odsotnost z dela, ve€ inovacij, manj stavk, visjo
kakovost storitev in izdelkov ter nizje stroSke (Clampitt in Downs 1993 v Robson in
Tourish 2005, 213).

Downs (1996, 34) pojasnjuje, da vodstvo navadno opredeljuje pet funkcionalnih
koristi analize zadovoljstva z internim komuniciranjem, in sicer:

1) Preverjanje dejstev, s tem da so prednosti in slabosti navadno znane, vendar
je zahteva vodstva, da se preveri, ali dejansko obstajajo. Analiza tako
organizaciji omogocCi, da se odmakne od zaznave in sprejme veljavne
podatke, na osnovi katerih sprejme odlocitve.

2) Diagnosticna vrednost se kaze v tem, da prehiti situacije, vprasanja in tezave
in zavzame proaktiven pristop h komuniciranju in njenem vplivu v organizaciji.

3) Zagotavljanje povratnih informacij; analiza omogo€a oceno programov in
zagotavlja merilo, kako dobro se programi izvajajo.

4) Verodostojnost idej in sklepov, po nacelu »dve glavi vesta ve¢ kot ena«, kar je
nacelo dobrega upravljanja, ki se z analizo poudari.

5) Nadomestilo za usposabljanje, ki se kaze v tem, da menedzer;ji, ki sodelujejo

pri nacrtovanju in izvedbi analize, izboljSajo svoje komunikacijske spretnosti.

Du Plooy (2001, 315) v Antonis (2005, 143) navaja Se nekaj tehni¢nih prednosti
analize zadovoljstva z internim komuniciranjem:
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¢ Analiza temelji na veljavnih okvirjih, ki raziskujejo ucinkovitost v ¢asovnem
obdobju.

e |zbran merilni instrument ali kombinacija veC instrumentov zagotavlja
fleksibilnost pri nacrtovanju.

e Merilni instrument je mogocCe prilagoditi znaCilnostim organizacije, s Cimer se

poveca veljavnost.

Najvecja prednost analize zadovoljstva z internim komuniciranjem, trdi Stone (1995,
56), je smiseln dialog o vlogi in ciljih internega komuniciranja, kar je podpora
strategije. Pomen tega je v pozornosti, ki se na osnovi analize nameni komuniciranju

kot enemu kljuénih komponent uspeha organizacije.

4.3.2 Splosne omejitve analize

Du Plooy (2001, 315) v Antonis (2005, 144) meni, da je kljuéna omejitev ali ovira
analize internega komuniciranja stroSkovna ucinkovitost. Tudi Gayeski (2000, 28)
trdi, da imajo analize zadovoljstva z internim komuniciranjem kljub koristim nekatere
pomanijkljivosti, in sicer:
¢ Analize so odvisne od mnenj anketirancev, ki izrazajo svoja stali§¢a oziroma
v€asih celo staliS€a, za katera menijo, da jih Zelijo raziskovalci sliSati.
e Anketiranci ve€inoma nimajo niCesar v smislu referencne toCke in tako ne
morejo primerjati sedanjega sistema komuniciranja.
o Ukrepe zadovoljstva je zelo tezko povezati z uspeSnostjo in vzroCnosti ni
mogoce dolociti.
e Danasnji zaposleni namenjajo manj pozornosti klasicnim komunikacijskim
pravilom in orodjem in dajejo v komunikacijskem obnasSanju prednost t.i. novim

medijem.

Poleg tega, opozarja Stone (1995, 55), so analize zadovoljstva z internim
komuniciranjem zelo specifi¢ne in je v primerih, ko so poslovne enote organizacije
geografsko razprsene, potrebno te analize opraviti povsod, to pa lahko privede do
velikih razlik med zakljucki, ki jih ni mogoce posplositi. V navedenih primerih predlaga

uporabo kvantitativnih raziskovalnih metod.
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Pfeffer (1998) v Hargie in Tourish 2000, 38-39 navaja naslednje ovire izvajanja
analize zadovoljstva z internim komuniciranjem:
1) StrateSke in financne ovire — menedzerji so Solani za to, da namenjajo vec
pozornosti formulaciji strategije in vprasanjem stroSkov.
2) Socialne ovire — veliko menedzZerjev se pocuti »macho tipe« v poslovnem
vodeniju.
3) Politicne ovire in ovire moc¢i — ko menedzerji izberejo upravljanje po
dolo€enem nacinu, je lazje nadaljevati po izbrani poti kot priznati napake.
4) Hierarhicne ovire — veliko menedzerjev tezko sprejme kriticne povratne

informacije.

Ne nepomembna omejitev je tudi nepripravljenost menedzerjev, da razis€ejo svojo
prakso komuniciranja z analizo internega komuniciranja; omenjeni odpor lahko
dodatno prispeva k tezjemu komuniciranju in onemogoci, da bi ugotovili trenutno
stanje, ki bi omogocilo razvijati ustrezne akcijske nacrte (Hargie in Toursih 2000, v
Robson in Tourish 2005, 214).

Poznavanje in razumevanje omejitev analize zadovoljstva z internim komuniciranjem
je klju€nega pomena za njeno uspesno izvedbo, saj je pomembno, da organizacija

razume, kaj se lahko z analizo meri ter je do tega kriti€na (Antonis 2005, 145).

4.4 Instrumenti analize zadovoljstva z internim komuniciranjem

Najbolj poznani in najpogosteje uporabljeni instrumenti analize zadovoljstva z
internim komuniciranjem so (Tkalac Verci¢, Poloski Voki¢ in Sin¢i¢ 2006, 6-8):

+ Organizational Communication Scale (OCS) — razvila sta ga Karlene H.
Roberts in Charles A. O'Reilly leta 1974, in sicer z namenom merjenja
komunikacijskih spremenljivk v organizaciji. Avtorja sta zaCela s 189 vprasaniji
Likertovega tipa, ki sta jih zastavila 70 Studentom podiplomskega Studija (vsi
so imeli delovne izkuSnje). Konéni vprasalnik je sestavljen iz 35 vprasan;, ki
merijo 16 dimenzij internega komuniciranja.

Roberts in O'Reilly sta uporabila OCS, da bi izmerila razliko v
komunikacijskem obnaSanju »izoliranih« in »udelezenih« v organizaciji.
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Rezultati so napeljali k zakljuCku, da »izolirani« v€asih namerno zadrzujejo
informacije, medtem ko so bili »udeleZeni« povezani s percepcijo poveCane
informiranosti in vecjim skupnim zadovoljstvom s komuniciranjem.
Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) — razvila sta ga Cal W.
Downs in Michael Hazen okrog leta 1977, z namenom analiziranja
povezanosti komuniciranja in zadovoljstva z delom. Originalni vprasalnik, ki je
vkljuCeval 88 vpraSanj je bil zasnovan na osnovi literature in intervjujev ter
nato testiran med 225 zaposlenimi s heterogenimi demografskimi
karakteristikami. Analiza veljavnosti je pokazala, da 83 vprasanj znacilno
diferencira zadovoljne zaposlene od nezadovoljnih, faktorska analiza je
pokazala deset faktorjev, ki so skupaj pojasnili 61 odstotkov skupne variance.
S pomocjo faktorske analize je bil vprasalnik skrajSan na 40 vpraSanj (pet za
vsak faktor), na katera se odgovarja s pomocjo sedemstopenjske lestvice (od
zelo nezadovoljen do zelo zadovoljen). Merjene dimenzije so komunikacijska
klima, komunikacija z nadrejenimi, organizacijska integracija, kakovost
medijev, komunikacija med sodelavci, korporativha informiranost, podatki o
osebnem uspehu in komunikacija s podrejenimi; na vprasanja o slednjem
odgovarjajo le menedZerji in vodje. NajpomembnejSe dimenzije zadovoljstva z
internim komuniciranjem so, po mnenju avtorjev, komunikacijska klima,
povratno informiranje in odnos z nadrejenimi (Tkalac Verci¢ in Srblin 2011,
183). Revidiran vpra$alnik je bil testiran na 510 zaposlenih iz Stirih organizacij,
uporaba je pokazala, da je instrument zanesljiv. Ceprav je bil instrument razvit
pred vecC kot 30 leti, je Se danes prevladujo€ tako v teoreticnem kot praktiCnem
raziskovanju.

International Communication Association Survey Questionnaire (ICA) —
Oddelek za organizacijsko komuniciranje International Communication
Association je v obdobju od 1971 do 1976 razvil instrument ocene
organizacijske komunikacije, in sicer z namenom merjenja percepcije
zaposlenih o komunikacijskih procesih v organizaciji. Teoreti¢ni cilj ICA
komunikacijske revizije je bil, poleg razvoja standardnih postopkov merjenja
komuniciranja, vzpostavitev banke podatkov, ki bi omogocala primerjave med

razli€nimi organizacijami.
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ICA vprasSalnik je sestavljen iz 122 vprasanj, ki so razdeljena v 8 glavnih
kategorij, ki zajemajo najpomembnejSe vidike internega komuniciranja (Downs
in Adrian 2004, v Tkalac Verci¢ in Srblin 2011, 183): a) koli¢ina informacij, ki
jih zaposleni zelijo in koli€ina, ki jih dejansko dobijo, b) koli€ina informacij, ki jih
zaposleni zelijo in koli€ina, ki jim je dejansko posredovana, c) koli€ina
povratnih informacij, ki jih zaposleni dobijo in koli€ina, ki jo ocenjujejo kot
potrebno, d) koliCina prejetih in zelenih informacij iz razli€nih virov, e) ¢asovni
potek prenosa informacij, f) odnosi organizacijske komunikacije, Q)
zadovoljstvo z rezultati organizacije in h) koli¢ina prejetih in Zelenih informacij
preko kljuénih kanalov. Anketirani na vpraSanja odgovarjajo s pomocjo
petstopenjske lestvice, najprej ocenijo trenutno stanje, na vzporedni lestvici pa
Se Zeleno stanje; razlika med ocenama kaze na podobnost med
informacijskimi potrebami in realnim stanjem.

Organizational Communication Development Audit (OCD) — razvil ga je
Osmo Wiio s sodelavci skozi raziskave, ki so jih izvedli v ve¢ kot 200
evropskih organizacijah, z namenom izmeriti, ali komunikacijski sistem
pomaga in na kak$en nacin pomaga pri pretvarjanju ciljev v Zzelene rezultate.
Originalni namen instrumenta je bilo hitro in ekonomi¢no merjenje
komunikacijske klime, definirane kot zaznano stanje mnenj in staliSc,
zadovoljstva s komuniciranjem in delom ter pridobivanje indikatorjev o
mogocih ozkih grlih v organizacijski komunikaciji in tudi omogocanje primerjav
med organizacijami. OCD vprasSalnik je sestavljen iz 57 vprasanj, ki se

navezujejo na komunikacijsko okolje.

Tabela 4.1: Primerjava instrumentov analize zadovoljstva z internim

komuniciranjem

OCS CSQ ICA OCD
Struktura vprasalnika
Stevilo vprasan; 35 40 122 57
Stevilo merjenih dimenzij 16 8 8 12

Oblike odgovarjanja

Vrsta skale

7 stopenjska

7 stopenjska

5 stopenjska

5 stopenjska
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Vprasanja odprtega tipa Brez Omejena Obsirna Obsirna
VpraSanja z veC moznimi - 5 12 16
odgovori

Uporaba

Enostavnost uporabe Visoka Visoka Visoka Zmerna
Enostavnost obdelave Visoka Visoka Zmerna Zmerna
Pogostost uporabe Zmerna Zmerna Visoka Visoka
Obstoj norm Ne Da Da Da
Veljavnost

Zunanja veljavnost Visoka Visoka Visoka Visoka
Diskriminacijska veljavnost Visoka Visoka Visoka Ni dostopna
Stabilnost faktorjev Zmerna Zmerna Nizka Zmerna
Povprecen ¢éas izpolnjevanja 5-10 minut 10-15 minut 45-60 minut 30-40 minut

Vir: Povzeto po Tkalac Verci€ in drugi (2006, 6) in Hargie in Tourish (2000, 52)

Legenda kratic:

OCSs Organizational Communication Scale
CsQ Communication Satisfaction Questionnaire
ICA International Communication Association Survey Questionnaire

OCD Organizational Communication Development Audit
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4.5 Prednostiin slabosti instrumentov analize zadovoljstva z internim

komuniciranjem

Navedeni instrumenti analize zadovoljstva z internim komuniciranjem SO
najpogosteje uporabljeni, a imajo klub prednostim tudi nekatere pomanijkljivosti
(Tkalac Verc€i€ in drugi 2006, 6—7):

+ Organizational Communication Scale (OCS) — Greenbaum, Clampitt in
Willlhnganz (1988) v Tkalac Ver€i¢ in drugi (2006, 6-7) med glavnimi
prednostmi navajajo relativno kratkost vprasalnika, dejstvo, da se nekatere
dimenzije, ki se nahajajo v instrumentu, ne pojavijajo v drugih tovrstnih
instrumentih (vpliv vec&vrednosti, to€nost informacij in efekt »vratarja«),
dejstvo, da vklju€uje tri dimenzije povezane s komuniciranjem kot so zaupanje
v nadrejene, vpliv nadrejenih in Zelje povezane z mobilnostjo. Slabosti
vkljuCujejo neobstoj standardnih odgovorov, izostanek med-oddelCne in
znotraj-oddel€ne dimenzije in prenizko Stevilo vprasanj vezanih na posamezno
dimenzijo.

« Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) — glavne prednosti
vprasalnika so relativna kratkost in preprostost, moznost roCne obdelave
podatkov in merjenje organizacijskih rezultatov ter dejstvo, da je instrument
uporablijen pri velikem Stevilu organizacij in da meri dve spremenljivki
organizacijskega rezultata (zadovoljstvo z delom in produktivnost), poleg tega
se ga lahko razSiri na merjenje drugih spremenljivk. Slabosti se kazejo v
manjkajoCih  spremenljivkah, kot sta medresorsko komuniciranje in
v Tkalac Verci€ in Srblin 2011, 183) ter v nezadostni faktorski veljavnosti.

* International Communication Association Survey Questionnaire (ICA) —
Instrument je eden najbolj vseobsegajoCih instrumentov za merjenje vseh
vidikov organizacijskega komuniciranja; uporabljen je bil v ve¢ kot 30
organizacijah, rezultati so shranjeni v banki podatkov na fakulteti v Ohiu.
Pomanjkljivosti se kazejo v dolzini in zahtevnosti, nejasni terminologiji ter
tezavah pri interpretaciji. Ker gre za instrument, ki temelji na

samoocenjevanju, kot tudi nekateri drugi, rezultati ne predstavljajo realnosti,
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ampak zaznavanja vpraSanih (Downs in Adrian 2004 v Tkalac Verci€ in Srblin
2011, 183).

« Organizational Communication Development Audit (OCD) - klju¢na
prednost je v dejstvu, da instrument omogoca primerjavo med organizacijami,
saj so ga razvijali kar nekaj Casa in je zasnovan na velikem Stevilu opravljenih
raziskav. Klju¢na slabost je v dejstvu, da njegovo izpolnjevanje zahteva kar

nekaj ¢asa ter da veljavnost nikoli ni bila dolo¢ena za celoten vprasalnik.

Glede na to, da so navedeni instrumenti za analizo zadovoljstva z internim
komuniciranjem relativno stari in kulturno specificni, je potreba po novem (kulturno
primernem) instrumentu postala ocitna. Novi instrument, specificen za hrvaske
delavce, so leta 2009 razvile avtorice Ana Tkala Verci¢, Nina Poloski Voki¢ in
Dubravka Sinéié Corié, na podlagi nekajletnega raziskovanja. Instrument so razvile
v dveh fazah; v prvi fazi je 259 anketirancev ocenjevalo 107 vprasanj vezanih na
zadovoljstvo z internim komuniciranjem. Na osnovi rezultatov faktorske analize so
oblikovale vpra$alnik z 32 vpra$aniji, ki so razvr§€ena v osem dimenzij zadovoljstva z
internim komuniciranjem. V drugi fazi je bila uporabljena konéna verzija vpraSalnika
na vzorcu 225 anketiranih v dveh velikih hrvaskih organizacijah. Rezultati so potrdili
zanesljivost in veljavnost vprasalnika, ki je primerljiv s podobnimi vprasalniki, a Se
vedno dovolj drugacCen, da upraviCi svoj razvoj v prihodnjem teoretiChem in

prakticnem raziskovanju (Tkalac Verc¢i¢ in Srblin 2011, 183).

Slovenski kulturni prostor je v veliki meri podoben hrvaskemu, zato ocenjujem, da je
uporaba omenjenega vprasalnika v slovenski organizaciji smiselna.

Vprasalnik, ki so ga razvile predhodno omenjene avtorice in ga bom uporabila za
merjenje zadovoljstva z internim komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. o., vkljuCuje
naslednje dimenzije in vprasanja (Clampitt in Downs 1987, 4-5):

1) Zadovoljstvo s povratnimi_informacijami — dimenzija se nanasSa na to, kar

posameznik izve o tem, kako sta presojana njegovo delo in zmogljivost
(Clampitt in Berk 2000, 226; Nhlapo 2000, 7).

2) Zadovoljstvo s komuniciranjem z nadrejenimi — dimenzija vkljuCuje elemente

komuniciranja z nadrejenimi (navzgor in navzdol); obseg komuniciranja,
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

odprtost za predloge, posluSanje, pozornost, pomoc¢ pri reSevanju tezav in
posredovanje smernic za opravljanje dela (Clampitt in Berk 2000, 226).

Zadovoljstvo s horizontalnim komuniciranjem — dimenzija se osredotoCa na

obseg vodoravnega komuniciranja; natanénost informacij, preto¢nost
informacij med sodelavci. idr. (Clampitt in Berk 2000, 226; Nhlapo 2000, 7).

Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem — dimenzija se nanasa na Stevilo

neformalnih sre€anj s sodelavci, Stevilo odlocitev, do katerih pride na osnovi
neformalnega komuniciranja, koli€¢ino neformalnega komuniciranja, koli€ino
govoric, koristnost in natan¢nost informacij, ki so prenesene po neformalni poti
(Tkalac Verc€ic in drugi 2006, 11),

Zadovoljstvo s korporativnim informiranjem — dimenzija se ukvarja z najsirSo

vrsto informacij organizacije kot celote in vkljuCuje elemente, kot so
informacije o organizaciji, 0 spremembah, o finanénem poloZaju ter o politiki in
ciljih organizacije (Clampitt in Berk 2000, 226; Nhlapo 2000, 7).

Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo — dimenzija se ukvarja s komuniciranjem

na organizacijski in osebni ravni. Po eni strani vkljuCuje elemente, kot so
komuniciranje v organizaciji, ki motivira in spodbuja zaposlene, da izpolnjujejo
organizacijske cilje, in identifikacijo z organizacijo, po drugi strani pa elemente,
ki se navezujejo na zdravo komuniciranje znotraj organizacije (Nhlapo 2000,
7).

Zadovoljstvo s kakovostjo medijev komuniciranja — dimenzija vkljuCuje obseg

tradicionalnih in sodobnih medijev, izbor medijev za komuniciranje, idr. (Tkalac
Verci€ in drugi 2006, 11).

Zadovoljstvo s komuniciranjem na sestankih — dimenzija se osredoto¢a na

komunikacijo na sestankih, organizacijo sestankov, koristnost informacij,
dobljenih na sestankih, trajanje sestankov, idr. (Tkalac Verci¢ in drugi 2006,
11).

Splosno zadovoljstvo s posamezno dimenzijo,

10)Splosno zadovoljstvo z internim komuniciranjem.
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5 Empiriéni del magistrskega dela

5.1 Predstavitev obravnavane organizacije

Holding Slovenske elektrarne, d. 0. 0. je najvecja slovenska energetska druzba in
obvladujo€a druzba skupine HSE s sedezem v Ljubljani in poslovnimi enotami v
Mariboru, Velenju in Novi Gorici. V Ljubljani delujejo poslovodstvo, sektor trzenja,
sektor razvoja in raziskav, sploSni sektor, sluzba notranje revizije, sluzba
komuniciranja, pravna pisarna, sluzba kontrolinga, sluzba financ in sluzba
racunovodstva. V Mariboru je center za vodenje proizvodnje, investicije in
telekomunikacije, del sektorja za razvoj ter center za operativnho vodenje celotne
proizvodnje elektricne energije skupine HSE. Velenjska poslovna enota skrbi za
domadi trg, kupoprodajne odnose med druzbami skupine, spremljanje in
izraCunavanje odstopanj, dolgoro¢no nacrtovanje in obraCun elektricne energije,

enota v Novi Gorici pa je odgovorna za tuje trge (Strokovne sluzbe HSE 2013, 9).

HSE je Ze od ustanovitve dalje gonilna sila razvoja slovenskega elektrogospodarstva,
z nenehno rastjo in Siritvijo na evropske trge pa tudi enakovreden tekmec najvecjim
in najboljSim v svoji panogi. Nasa dejavnost zajema predvsem podrocje upravljanja z
energijo in okoljem ter obvladovanje s tem povezanih procesov in tveganj. Sirok
nabor aktivnosti zajema naslednje glavne skupine:
e proizvodnjo elektricne in toplotne energije,
e pridobivanije lignita,
e prodajo in trgovanje z elektricno in s toplotno energijo, terminskimi pogodbami
za elektricno energijo, CO, emisijskimi kuponi, RECS certifikati, potrdili o
izvoru,
e optimizacijo proizvodnje skupine HSE,
e zagotavljanje sistemskih storitev, potrebnih za delovanje elektroenergetskega
sistema,

e vodenje in izvedbo energetskih in okoljskih projektov.
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Aktivni smo ne le na domacem, temvec€ tudi na tujih trgih elektriCcne energije. Svoje
druzbe, podruznice ali predstavniStva imamo v Sloveniji, na Hrvaskem, v Srbiji, v
Bosni in Hercegovini, v Makedoniji, v Italiji, v Bolgariji ter v Romuniji in na Ceskem.
Smo c&lani nem3ke borze z elektricno energijo EE EPEX, avstrijske borze EXAA,
francoske borze POWERNEXT, italijanske borze IPEX, CeSke borze OTE, praske
borze PXE, madzarske borze HUPIX, regionalne energetske borze SOUTHPOOL ter
slovaske borze OKTE. V Grciji je HSE pridobil licenco za trgovanje v imenu
obvladujoCe druzbe, prav tako imamo licenco za trgovanje na Poljskem. V letu 2011
je HSE zakljuCil postopek registracije na Spanskem trgu ter postal ¢lan Spanske
borze OMIE, v letu 2012 pa je pridobil neposredno licenco za trgovanje na
bolgarskem trgu. Ostali trgi, na katerih skupina HSE sklepa posle, so: Albanija, Crna
gora, Svica, Kosovo in Turéija. Z razvejano poslovno mrezo skrbimo za koliginsko
rast in geografsko Siritev poslovanja, razvoj in krepitev ugleda druzbe in skupine HSE

ter celotne Slovenije v Evropi (Strokovne sluzbe HSE 2013, 4-5).

Skupino HSE sestavljajo:

- Holding Slovenske elektrarne, d. 0. 0. — krovna druzba,
Dravske elektrarne Maribor, d. 0. 0.,
Soske elektrarne Nova Gorica, d. 0. 0.,
Hidroelektrarne na spodnji Savi, d. o. o.,
Srednjesavske elektrarne, d. o. 0.,
Termoelektrarna Sostanj, d. 0. o.,
Termoelektrarna Trbovlje, d. 0. o.,
Premogovnik Velenje, d. d.,

HSE Invest, d. 0. 0.,

HSE lItalija,

HSE Balkan Energy,

HSE Adria,

HSE Bulgaria,

HSE MAK Energy,

HSE BH,

HSE Ro Energy,

N2 28 28N 2N N N 2 0 20N 2 N 2N 2 N2

Podruznica HSE Praga,
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- Podruznica HSE Bratislava,
- Predstavnistvo HSE BukareS$ta (Strokovne sluzbe HSE 2013, 6).
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Slika 5.1: Organizacijska shema druzbe HSE na dan 31.12.2012

POSLOVODSTVO
Kabinet generalnega direktorja e Pomoc¢nik poslovodstva
Sekretariat 1 Svetovalec poslovodstva
Sluzba komuniciranja Sluzba kontrolinga
Sluzba notranje revizije =t Sluzba financ
Pravna pisarna Sluzba racunovodstva
Samostojni pravni svetovalec za Predstavnik vodstva za kakovost in
korporativne zadeve okolje
Sluzba informatike -
| | | | 1 | |
3 SEKTOR SEKTOR RAZISKAV *
SEKTOR TRZENJA PROIZVODNJE IN RAZVOJA SPLOSNI SEKTOR
Sluzba trznih Sluzba 5 , .
— analiz obratovanja —1 SluZba razvoja —1 Kadrovska sluzba
| Sluzba Elektro sluzba ! Siusba raziskav | || Sluzba nabave
trgovanja
N N . Sluzba
|| Sluzba Sluzba Sluzba za 1 spremijanja
obracuna vzdrZevanja L—1 mednarodne nalozb
odnose
Sluzba vodenja inI
—1 vrednotenja
projektov
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Vir: Letno porocilo druzbe in skupine HSE 2012 (2013, 27)
5.1.1 Usmeritev druzbe HSE

Trdno verjamemo v dvoje: vedno vec€ in vedno bolje. Z ustvarjalno delovno energijo
vsak dan znova zaCenjamo svoje poslanstvo: ustvarjati novo, presezno vrednost za

fve v

energicna tudi nasSa dejavnost.

Poslanstvo skupine HSE je ohranjati vodilno vlogo na domacem trgu in prevzemati
vodilno vlogo na trgih jugovzhodne Evrope, poleg tega pa razvijati slovensko

energetsko gospodarstvo in znanost ter ju uveljaviti v mednarodnem okolju.

NasSa vizija je zagotavljati optimalno izrabo slovenskih energetskih virov in
strokovnega potenciala ter s soCasno vzpostavitvijo partnerstev v tujini, zlasti v
jugovzhodni Evropi, zagotoviti dolgoroCno konkuren¢nost skupine na globalnem
energetskem trgu, hkrati pa razsiriti dejavnost in s tem ustvarjati dodatne sinergijske

u€inke za skupino in za celotno Slovenijo.

Nase vrednote se odrazajo v odnosih do druzbenega okolja, zaposlenih,
uporabnikov, poslovnih partnerjev in lastnikov. V sredi$¢u so:

e skrb za zadovoljstvo uporabnikov storitev,

e razvoj odgovornega dolgoro¢nega razmerja s poslovnimi partneriji,

e varovanje okolja in uporaba obnovljivih virov energije,

e prizadevanje za strokovno usposobljenost,

e nenehno izobrazevanje in motivacijsko delovno okolje za zaposlene,

e zagotavljanje varnih in stabilnih delovnih mest ter ustvarjalnega delovnega okolja,
¢ ucinkovito poslovanje in ustvarjanje donosa lastnikom,

e stalno izboljSevanje sistema vodenja (Strokovne sluzbe HSE 2013, 5).

5.1.2 Trenutno stanje

Tako kot ostala podjetia na trgu se tudi HSE sre€uje s hitrimi in korenitimi

spremembami, ki dnevno vplivajo na naSe poslovanje. Zato je za ucinkovito
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delovanje nujno sprotno prepoznavanje izzivov in oblikovanje nadaljnjih strategij,
namenjenih ohranjanju vodilne vloge v drzavi in naras¢ajocCe vloge v regiji JV Evrope,
kjer se pozicioniramo kot strateSko pomemben partner. Na nasS polozaj v tem
pogledu vplivajo Stevilni dejavniki, ki jih bomo tudi v prihodnje budno spremljali, saj
nam bodo omogocali osredotoCanje na projekte, ki so ekonomsko upraviceni,
ekolosko sprejemljivi in energetsko ucinkoviti. Vlaganje v nove proizvodne
zmogljivosti je in bo nuja ter trzno-poslovni imperativ, ki je tudi v nasih strateskih
smernicah zapisan na prvem mestu. Vendar pa je to le eden od korakov k
premagovanju dolgoro¢ne uvozne odvisnosti Slovenije; vedno bolj v ospredje stopajo
»mehkejSi« pristopi, ki v srediS€e postavljajo vsakega posameznega odjemalca in
trkajo na njegovo (za)vest o odgovorni rabi elektricne energije in pozitivnemu odnosu
do naravnega okolja. S paleto druzbeno in okoljsko odgovornih aktivhosti smo v
slovenskem prostoru prisotni Ze vrsto let in mu namenjamo vse potrebne vire,
zavedajoC se odgovornosti, ki jo imamo do okolja in deleznikov, predvsem generacij,
ki prihajajo. Ne nazadnje je to naSa naloga tudi v Iuci spoStovanja slovenskih in

evropskih predpisov ter zakonodaje (Strokovne sluzbe HSE 2013, 22).

5.2 Analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem v druzbi HSE,

d.o.o.

5.2.1 Odlocitev za izbiro teme

Ocenjujem, da so zunanje (nizka cena elektriCne energije v Evropski uniji) in notranje
razmere (visoka investicija v nadomestni blok 6 TES) pripeljale do tega, da vodstvo
obravnavane organizacije zaradi nakopi¢enih poslovno-finanénih tezav ne namenja
dovolj ter pravoCasne/proaktivne pozornosti internemu komuniciranju. Vodstvo
druzbe nacrtuje reorganizacijo, ki naj bi znizala strosSke in izboljSala finan¢ni polozaj
druzbe in skupine HSE. Zaposleni v druzbi HSE, d. 0. 0. so prve informacije o
nacrtovani reorganizaciji dobili iz medijev, Sele v nadaljevanju od vodstva druzbe. Z
izvedeno analizo zadovoljstva z internim komuniciranjem, Kkatere rezultate
predstavljam v nadaljevanju, sem zelela ugotoviti, kakSna je stopnja zadovoljstva s

posameznimi dimenzijami in internim komuniciranjem na sploh. Ker sem zaposlena v
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druzbi HSE, d. o. o., Zzelim z izvedeno analizo ugotoviti trenutno stanje, ki bo lahko
podlaga za pripravo nacrtov za (potrebno) izboljSanje internega komuniciranja.
5.2.2 Faze raziskovanja

5.2.2.1 Opredelitev problema (izziva) in ciljev
Kot navedeno, je glavni cilj analize ugotoviti trenutno stanje zadovoljstva z internim
komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. 0. in na osnovi tega pripraviti predloge za

prihodne korake.

Ozadje problema: Nakopicene poslovno-financne tezave druzbe in skupine HSE so

privedle do tega, da vodstvo druzbe ne namenja dovolj in pravoCasne pozornosti
internemu komuniciranju.

Kljuéno odloéitveno vprasanje: KakSna je stopnja zadovoljstva z internim

komuniciranjem v druzbi HSE, d. 0. 0.?

Kljuéno raziskovalno vprasanje: KakSna je stopnja zadovoljstva s posameznimi

dimenzijami internega komuniciranja in katere dimenzije imajo najvecji vpliv na

skupno zadovoljstvo z internim komuniciranjem?

5.2.2.2 Izdelava nacrta raziskave

5.2.2.2.1 Predvideni viri podatkov

Primarni_viri — lzvirni podatki, ki sem jih zbrala z namenom, da odgovorim na

raziskovalno vprasanje.

Sekundarni viri (ze obstajajo, bili so zbrani v druge namene) — Obstajajo analize

zadovoljstva z internim komuniciranjem, ki so jih izvajale druge organizacije oziroma
teoretiki omenjenega podro¢ja in so mi Koristile pri oblikovanju anketnega

vpra$alnika.

5.2.2.2.2 Raziskovalna metoda

Kvantitativne podatke sem zbrala s pomocjo strukturiranega anketnega vpra$alnika.
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5.2.2.2.3 Raziskovalni instrument
Naért (kljuéna vprasanja) za anketni vprasalnik®, s katerim sem ugotavljala stopnjo
zadovoljstva z internim komuniciranjem:
e Zadovoljstvo s povratnimi informacijami.
e Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim.
e Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci.
e Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem.
e Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem.
e Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo.
e Zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega komuniciranja.
e Zadovoljstvo s komunikacijo na sestankih.

e Zadovoljstvo z internim komuniciranjem.

5.2.2.2.4 Nacrt vzorCenja
Populacija: Zaposleni v druzbi HSE, d. o. o..
Velikost vzorca: 131 zaposlenih (na dan 31. 10. 2013) — cenzus. O napaki vzorca v

tem primeru ne moremo govoriti.

5.2.2.2.5 Oblike komuniciranja
Pri zbiranju kvantitativnih podatkov sem uporabila spletno anketo v programu 1ka, ki

je dostopen na https://www.1lka.si/. Zaposlene sem po elektronski posti povabila k

izpolnjevanju anketnega vpras$alnika in jim posredovala povezavo do njega.

5.2.2.3 Zbiranje informacij

Za potrebe zbiranja kvantitativnin podatkov sem izvedla anketiranje z uporabo

strukturiranega anketnega vpraSalnika v programu 1ka, ki je bil dostopen na
spletnem mestu https://www.1ka.si/a/32010. Anketiranje je potekalo med 4. in 14.

novembrom 2013. Anketni vpra$alnik je izpolnilo 76 zaposlenih.

* Anketni vprasalnik je v prilogi.
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5.2.2.4 Analiza informacij

15. novembra 2013 sem s programom SPSS® zadela z analizo kvantitativnih
informacij vseh izpolnjenih vprasalnikov (76 vprasalnikov, kar pomeni, da je
anketni vprasalnik izpolnilo 58 odstotkov zaposlenih). Uporabila sem univariatno

statistiCno analizo, to je analiza, s katero isto€asno analiziramo eno spremenljivko in

jo uporabljamo, kadar Zelimo porocati o sestavi posamezne spremenljivke ali pred
izvedbo naprednejSih statistiCnih analiz, pred katerimi moramo preveriti vse lastnosti

posameznih spremenljivk (npr. velikost vzorca (N), in multivariatno statistiCno

analizo, o kateri govorimo takrat, kadar istoCasno analiziramo tri ali ve€ spremenljivk;
med omenjeno analizo uvr§€amo npr. regresijsko analizo (Katere vrste statisti¢nih

analiz poznate?).

Opisne statisticCne analize (tudi deskriptivne statisticne analize ali deskriptivha
statistika) so tiste analize, s katerimi raziskujemo sestavo zbranih/opazovanih
podatkov in razli€ne zveze med njimi. O opisnih statisti¢nih analizah govorimo takrat,
kadar predstavljamo npr. velikost vzorca (N), odstotke (%), frekvence (f), minimalne
(Min) in maksimalne (Max) vrednosti, srednje vrednosti itn. Klju¢na lastnost opisnih
statisticnih analiz je, da ne vkljuCujejo statisticnega sklepanja niti posploSevanja iz
vzorca na populacijo, ampak z njimi zgolj opisujemo podatke (Katere vrste statisti¢nih

analiz poznate?).

Aritmeti¢no sredino (najpomembnejSo srednjo vrednost), ki je vsota vseh vrednosti
vzorca,deljena s Stevilom enot v vzorcu, sem racunala z naslednjo formulo

(Statisticna obdelava podatkov):

1 n
,U—H;Xi

Inferenéne statisti¢ne analize (tudi sklepne statisticne analize ali sklepna statistika)
So tiste analize, s katerimi ocenjujemo parametre in preverjamo domneve oziroma

hipoteze. O ocenjevanju parametrov govorimo takrat, kadar iz podatkov vzorca

® SPSS = Statistical Package for the Social Sciences (Statisticha obdelava podatkov).
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ocenjujemo parametre celotne populacije. Parametre populacije ocenjujemo npr. z
intervali zaupanja, linearno regresijo, LISREL modeli itn. (Katere vrste statisticnih

analiz poznate?).

Linearna regresija ponazarja odvisnost med eno odvisno in eno neodvisno

spremenljivko; omogoca ugotoviti obliko, smer in jakost odvisnosti (Basti¢ 2006, 27).
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Tabela 5.1 prikazuje vrednosti korelacijskega koeficienta (R), ki kaze povezavo med
odvisno spremenljivko in neodvisnimi spremenljivkami. Povsod gre za mocno
linearno povezavo, kar pomeni, da so bile merjene dimenzije in pod-dimenzije dobro
izbrane. Povedano drugace, koeficient multiple korelacije (R)* pomeni stopnjo
povezanosti med trditvami o zadovoljstvu s povratnimi informacijami in skupnim
zadovoljstvom s povratnimi informacijami. Visje kot so vrednosti R, vecja je
povezanost med trditvami znotraj sklopa z zadovoljstvom s sklopom. Determinacijski
koeficient (R Square) pa kazZe delez pojasnjene variance v skupni varianci za odvisno
spremenljivko. Npr. 72,8** odstotkov celotne variance je pojasnjene z variabilnostjo

spremenljivke Zadovoljstvo s povratnimi informacijami.

Tabela 5.1: Rin R Square

R R Square
Zadovoljstvo s povratnimi informacijami 0,853* 0,728**
Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim 0,945 0,894
Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci 0,853 0,728
Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem 0,935 0,874
Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem 0,893 0,798
Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo 0,889 0,790
Zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega komuniciranja 0,897 0,804
Zadovoljstvo s komunikacijo na sestankih 0,954 0,911

Tabela 5.2 kaZe vrednost korelacijskega koeficienta (R), ki kaze povezavo med
odvisno spremenljivko (sploSno zadovoljstvo z internim komuniciranjem) in
neodvisnimi  spremenljivkami ter ponazarja, da 58,4 odstotkov sploSnega
zadovoljstva z internim komuniciranjem (odvisna spremenljivka) pojasnimo na osnovi

zadovoljstva z osmimi sklopi sploSnega zadovoljstva (neodvisne spremenljivke).
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Tabela 5.2: Rin R Square

R R Square
Zadovoljstvo s povratnimi informacijami
Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim
Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci
Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem
0,764 0,584

Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem

Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo

Zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega komuniciranja

Zadovoljstvo s komunikacijo na sestankih

5.2.2.5 Predstavitev ugotovitev

V nadaljevanju, na osnovi grafi¢nih prikazov, predstavljam ugotovitve, ob ¢emer je

potrebno poudariti, da le-te kazejo trenutno sliko v druzbi HSE, d. o. 0. oziroma

veljajo za Cas, ko je bila analiza opravljena. Os Y1 na vsakem grafu predstavlja

srednje vrednosti (M) pod-dimenzije v okviru posamezne dimenzije zadovoljstva z

internim komuniciranjem (vrednosti so na lestvici od 1 — zelo nezadovoljen do 5 —

zelo zadovoljen). Os Y2 na vsakem grafu predstavlja koeficient pomembnosti (Beta),

ki ponazarja, koliko posamezna pod-dimenzija vpliva na zadovoljstvo z dimenzijo.

Vrednosti Beta so na lestvici od 0 do 1; viSja kot je vrednost Beta, vedji je vpliv pod-

dimenzile na neodvisno spremenljivko oziroma vpliv dimenzie na skupno

zadovoljstvo z internim komuniciranjem.

Tabela 5.3: Beta

Beta
Zadovoljstvo s povratnimi informacijami 0,314
Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim 0,016
Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci 0,082
Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem 0,182
Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem 0,175
Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo 0,095
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Zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega komuniciranja

0,079

Zadovoljstvo s komunikacijo na sestankih

0,158

Rezultati kazejo, da so anketirani v povprecju vse pod-dimenzije zadovoljstva s

povratnimi informacijami ocenili s srednjo oceno; z oceno »niti nezadovoljni niti

zadovoljni« so ocenili tudi sploSno zadovoljstvo s povratnimi informacijami. Na

zadovoljstvo s povratnimi informacijami najbolj vpliva zadovoljstvo z informacijami,

koliko delo zaposlenega prispeva k skupnemu uspehu druzbe, nekoliko manj pa pod-

dimenziji zadovoljstvo z informacijami o tem, koliko je delo zaposlenega cenjeno in

kako zaposleni opravljajo svoje delo.

Graf 5.1: Zadovoljstvo s povratnimi informacijami
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Anketirani so v povprecju zadovoljni z razpoloZljivostjo neposredno nadrejenega, kar
ima tudi najvecji vpliv na sploSno zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno
nadrejenim in z reSitvami, ki jih neposredno nadrejeni ponudi anketiranim, kadar
naletijo na tezave. Niti nezadovoljni niti zadovoljni so anketirani s tem, koliko
neposredno nadrejeni razume teZave in s priznanjem oziroma pohvalo za delo;
slednji dve pod-dimenziji nimata zanemarljivega vpliva na sploSno zadovoljstvo s

komuniciranjem z neposredno nadrejenim.

Graf 5.2: Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim

5
4.5 ﬂ,Q’;A
4 0,306
0,293
3.53 3,55 3,55
3,43 3,43
3,5 -
M 3 A
2,5
2 .
1,5
1 .
Z razpolozljivostjo Z resSitvami, ki mi jih S tem, koliko moj S priznanjem/pohvalo, Na sploSno sem s
mojega neposredno ponudi moj neposredno neposredno nadrejeni ki mi ga da moj komuniciranjem z
narejenega, ko ga  nadrejeni, ko pridelu razume moje tezave neposredno nadrejeni  mojim neposredno
potrebujem, sem... naletim na tezave, sem... za delo, ki sem ga nadrejenim...
sem... opravil sem...

60

0,4
0,35
0,3
0,25
0,2
Beta
0,15

0,1

0,05

N=76



Anketirani so v povprecju zadovoljni z razpolozZljivostjo sodelavcev in komunikacijo z
njimi, srednje zadovoljni pa s pripravljenostjo sodelavcev, da sprejmejo kritiko in z
dogovori, ki jih s sodelavci sklenejo na sestankih; slednja pod-dimenzija ima najved;ji

vpliv na sploSno zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci.

Graf 5.3: Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci
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Anketirani so v povpreCju niti nezadovoljni niti zadovoljni s pod-dimenzijami
neformalnega komuniciranja, nezadovoljni so s koli€¢ino govoric v druzbi (na osnovi
poznavanja druzbe lahko re€em, da ocenjujejo, da jih je prevec). Na splosno
zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem ima najvecji vpliv zadovoljstvo z

uporabnostjo informacij, ki jih anketirani prejmejo preko neformalnega komuniciranja.

Graf 5.4: Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem
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Anketirani so v povpreCju niti nezadovoljni niti zadovoljni s pod-dimenzijami
korporativnega komuniciranja, z informacijami o spremembah znotraj druzbe so
nezadovoljni; slednja pod-dimenzija ima, ob zadovoljstvu z informacijami o zunanijih
predpisih, ki vplivajo na poslovanje druzbe, najvedji vpliv na sploSno zadovoljstvo s

korporativnim komuniciranjem.

Graf 5.5: Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem
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Anketirani so v povprecju niti nezadovoljni niti zadovoljni z vsemi pod-dimenzijami

komunikacijske klime. Na sploSno zadovoljstvo s komunikacijsko klimo ima najvec;ji

vpliv zadovoljstvo s spodbujanjem, ki anketiranim omogoca,

doseganju ciljev internega komuniciranja.

Graf 5.6: Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo
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Anketirani so v povprecju niti nezadovoljni niti zadovoljni s pod-dimenzijami kakovosti
medijev internega komuniciranja. Zadovoljni so z nacini, ki jih drugi izberejo za
komuniciranje z njimi. Na splosno zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega

komuniciranja najbolj vplivajo mozni/izbrani mediji internega komuniciranja.

Graf 5.7: Zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega komuniciranja
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S pod-dimenzijami komuniciranja na sestankih so anketirani v povprecju niti
nezadovoljni niti zadovoljni. Na sploSno zadovoljstvo s komuniciranjem na sestankih
imata najvedji vpliv zadovoljstvo z informacijami, ki jih anketirani dobijo na sestankih
in so pomembne za opravljanje dela in zadovoljstvo z uporabnostjo informacij, ki jih

dobijo na sestankih.

Graf 5.8: Zadovoljstvo s komuniciranjem na sestankih
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V povprecju so anketirani niti nezadovoljni niti zadovoljni z internim komuniciranjem v
druzbi; zadovoljni so s komuniciranjem z neposredno nadrejenimi in sodelavci,
najmanj zadovoljni pa s komunikacijsko klimo, korporativnim komuniciranjem in
povratnimi informacijami, ki pa imajo najvedji vpliv na skupno zadovoljstvo z internim
komuniciranjem; nezanemarljiv vpliv imajo tudi zadovoljstvo z neformalnim

komuniciranjem, korporativnim komuniciranjem in komuniciranjem na sestankih.

Graf 5.9: Zadovoljstvo z internim komuniciranjem v druzbi HSE
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Demografski podatki

Tabela 5.4: Spol

F %
Moski 36 47,4
Zenski 29 38,2
Ne Zelim odgovoriti 11 14,5

76 100,0
Tabela 5.5: Starost

F %
Do 30 let 7,9
31 do 40 let 27 35,5
41 do 50 let 20 26,3
51 do 60 let 9 11,8
61 let ali veC 1 1,3
Ne Zelim odgovoriti 13 17,1

76 100,0
Tabela 5.6: Zaklju€ena stopnja izobrazbe

F %
Srednja Sola 5 6,6
Vi§ja Sola 11 14,5
Visoka strokovna Sola 6 7,9
Univerzitetna izobrazba 27 35,5
SpecialistiCna izobrazba 3 3,9
Magisterij 7,9
Doktorat 0 0,0
Ne zelim odgovoriti 18 23,7

76 100,0
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Tabela 5.7: Poslovna enota

F %
PE Ljubljana 33 43,4
PE Velenje 9 11,8
PE Maribor 11 14,5
PE Nova Gorica 2 2,6
Ne Zelim odgovoriti 21 27,6

76 100,0

5.2.2.6 Priprava predloga za nadaljnje raziskave

Na osnovi rezultatov opravljene analize lahko, vezano na nadaljnje raziskave,

predlagam naslednje:

1)

2)

3)

Pogovore z zaposlenimi, ki bi pomagali odgovorili na vprasanje, zakaj jih kar
42 odstotkov ni odgovorilo na anketni vprasalnik, in predstavitev pomena
sodelovanja v tovrstnih raziskavah.

Predstavitev pomena odgovarjanja na demografska vprasanja, odgovori na
slednja omogocajo t.i. bivariatne statisticne analize, ki ponazarjajo razlike v
odgovorih po demografskih kazalnikih, kar je koristno pri pripravi konkretnih, k
cilinim déleznikom usmerjenih ukrepov in aktivnosti.

Izvedbo nove raziskave (npr. ¢ez pol leta ali eno leto), seveda pa je pred tem
potrebno doloCite konkretne, merljive cilje ter uvesti in izvajati konkretne
ukrepe in aktivnosti, vezane na izboljSanje zadovoljstva z internim

komuniciranjem.

5.3 Priporodila za nadaljnje delo

Analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. o. je pokazala

sorazmerno nizko stopnjo zadovoljstva anketiranih z internim komuniciranjem

(M=2,88 na lestvici od ena do pet), ki ga je potrebno izboljSati. V prvi vrsti je potrebno

izbolj8ati povratno informiranje, s katerim so anketirani niti nezadovoljni niti

zadovoljni, ob tem pa ima kljuen vpliv na skupno zadovoljstvo z internim

komuniciranjem. Nezanemarljive vplive na skupno zadovoljstvo imajo tudi
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neformalno komuniciranje, korporativno komuniciranje in komuniciranje na sestankih,
vpliv ostalih dimenzij ni kljuéen oziroma so dimenzije bolje ocenjene in torej
izboljSanje ne bi bistveno izboljSalo skupnega zadovoljstva z internim
komuniciranjem, kar pa ne pomeni, da ni vredno oziroma pomembno izboljSevati tudi

teh dimenzij. Konkretneje so predlagani ukrepi in aktivnosti predstavljeni v sliki 5.2.

Slika 5.2: Ukrepi za izboljSanje internega komuniciranja
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TakojSniji ukrepi

KratkoroCni ukrepi
(vroku 1 meseca)

SrednjeroCni ukrepi
(v roku pol leta)

Najkasneje ez eno
leto

~

*lzboljSanje povratnega informiranja (predvsem v zadnjem ¢asu imajo zaposleni
veliko vprasanj, vezanih na aktualna dogajanja v druzbi, na katera ne dobijo
pravocasno oziroma dovolj informacij).

*Ukrep: Vodstvo druzbe skli€e zbor delavcev, na katerem v Zivo odgovori na vsa
vprasanja in v nadaljevanju vsaj enkrat na mesec (po potrebi tudi pogosteje) sklice
zaposlene; v vmesnem ¢asu jih o aktualnih dogodkih obves&a preko e-obvestil.

*IzboljSanje neformalnega komuniciranja - predvsem je potrebno pri neformalnem
komuniciranju posvetiti pozornost temu, da se posredujejo informacije, ki so
koristne in resnicne.

*lzboljSanje korporativhega komuniciranja - predvsem je potrebno zaposlene
proaktivno in neprestano obves¢ati o spremembah znotraj druzbe HSE in o
zunanjih predpisih, ki vplivajo na poslovanje druzbe HSE.

J

*lzboljSanje komuniciranja na sestankih - sestanki morajo postati bolj \
konstruktivni v smislu, da se na sestankih posredujejo uporabne in pomembne
informacije za opravljanje dela.

*IzboljSanje komunikacijske klime - potrebno je bolj spodbujati zaposlene, da tudi
sami prispevajo k doseganju ciljev internega komuniciranja in njihove predloge
upoStevati ter v razliénih sporogilih poudarjati pomen posameznika znotraj druzbe.

*IzboljSanje medijev internega komuniciranja - potrebno je izboljSati medije
internega komuniciranja; Ze nekaj asa ne deluje Intranet, ker je v postopku
prenove, ki so ga zaposleni redno uporabljali.

*Vzdrzevanje ostalih dimenzij, vsaj na ravneh, ki so dosezene in izboljSevanje Ie—/

teh.

~

*Ponovno merjenje zadovoljstva zaposlenih z internim komuniciranjem.

5.4 Odgovori na zastavljena raziskovalna vprasanja

Z magistrskim delom sem Zelela ugotoviti stopnjo zadovoljstva zaposlenih z internim

komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. o., zato sem si na zacCetku zastavila Stiri

vprasanja, na katera sem s pomocjo izvedene analize tudi odgovorila.
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1. vprasanje:
Kaksna je stopnja sploSnega zadovoljstva z internim komuniciranjem?

Stopnja sploSnega zadovoljstva z internim komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. o. je
sorazmerno nizka, saj znasSa njena vrednost 2,88 na lestvici od 1 — sploh nisem
zadovoljen, do 5 — sem zelo zadovoljen in torej pomeni, da so zaposleni v povprecju
z internim komuniciranjem niti nezadovoljni niti zadovoljni. Omenjena vrednost je
kljuCni pokazatelj, da je potrebno podrocCje internega komuniciranja prevetriti in

izboljSati.

2. vprasanje:
Kaksna je stopnja sploSnega zadovoljstva s posameznimi dimenzijami

internega komuniciranja?

Rezultati raziskave so pokazali, da so zaposleni v druzbi HSE, d. o. o. v Casu
merjenja najbolj zadovoljni s komuniciranjem s sodelavci in neposredno nadrejenimi,
najmanj pa s komunikacijsko klimo in korporativnim komuniciranjem. Vrednosti vseh

dimenzij so predstavljene v tabeli 5.8.
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Tabela 5.8: Srednje vrednosti dimenzij zadovoljstva z internim komuniciranjem

M
Zadovoljstvo s povratnimi informacijami 2,83
Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim 3,55
Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci 3,76
Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem 2,91
Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem 2,74
Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo 2,67
Zadovoljstvo s kakovostjo medijev 3,29
Zadovoljstvo s komunikacijo na sestankih 3,21

3. vprasanje:
Kaksna je stopnja sploSnega zadovoljstva s posameznimi pod-dimenzijami

internega komuniciranja?

Rezultati raziskave so pokazali, da so zaposleni v druzbi HSE, d. o. 0., v Casu
merjenja, najbolj zadovoljni z razpoloZljivostjo sodelavcev, kadar jih potrebujejo,
najmanj pa s koli€¢ino govoric (na osnovi pogovorov s sodelavci menim, da jih je
preve€) in z informacijami o spremembah znotraj druzbe. Vrednosti vseh pod-

dimenzij so predstavljene v tabeli 5.9.
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Tabela 5.9: Srednje vrednosti pod-dimenzij zadovoljstva 2z internim
komuniciranjem
M

S povratnimi informacijami o posledicah slabo opravljenega dela sem... 3,05
S povratnimi informacijami o tem, koliko moje delo prispeva k skupnemu uspehu druzbe HSE sem... 2,67
S povratnimi informacijami o tem, koliko je moje delo v druzbi HSE cenjeno sem... 2,78
S povratnimi informacijami o tem, kako opravljam svoje delo sem... 3,13
Na splosSno sem s povratnimi informacijami... 2,83
Z razpolozljivostjo mojega neposredno narejenega, ko ga potrebujem, sem... 3,53
Z reSitvami, ki mi jih ponudi moj neposredno nadrejeni, ko pri delu naletim na teZzave, sem... 3,55
S tem, koliko moj neposredno nadrejeni razume moje tezave sem... 3,43
S priznanjem/pohvalo, ki mi ga da moj neposredno nadrejeni za delo, ki sem ga opravil sem... 3,43
Na splosno sem s komuniciranjem z mojim neposredno nadrejenim... 3,55
S komunikacijo z najozjimi sodelavci sem... 3,83
Z razpolozljivostjo sodelavceyv, ko jih potrebujem, sem... 4,16
Z dogovori, ki jih sklenemo s sodelavci na sestankih sem... 3,61
S pripravljenostjo sodelavcev, da sprejmejo kritiko sem... 3,39
Na splosno sem s komuniciranjem s sodelavci ... 3,76
Z odlocitvami, ki jih sprejmemo na osnovi neformalnega komuniciranja sem... 3,21
S koli¢ino govoric v druzbi HSE sem... 2,37
S koli¢ino ¢asa, ki ga v druzbi HSE namenjamo neformalnemu komuniciranju sem... 2,87
Z uporabnostjo informacij, ki jih prejmem preko neformalnega komuniciranja sem... 2,93
Na splosno sem z neformalnim komuniciranjem ... 2,91
Z informacijami o pravilih znotraj druzbe HSE sem... 3,29
Z informacijami rezultatih dela in uspehih druzbe HSE sem... 2,78
Z informacijami o spremembah znotraj druzbe HSE sem... 2,47
Z informacijami o zunanjih predpisih, ki vplivajo na poslovanje druzbe HSE sem... 2,71
Na splosno sem s korporativnim komuniciranjem ... 2,74
S komunikacijo, ki poudarja pomen posameznika znotraj druzbe HSE sem... 2,58
S komunikacijo, ki poudarja pomen pripadnosti druzbi HSE sem... 2,75
S komunikacijo, ki poudarja vrednote druzbe HSE sem... 2,79
S spodbujanjem, ki mi omogoca, da prispevam k doseganiju ciljev internega komuniciranja sem... 2,80
Na splosno sem s komunikacijsko klimo... 2,67
Z mediji internega komuniciranja sem... 3,41
Z moznostjo komuniciranja preko t.i. novih medijev sem... 3,17
S kakovostjo komuniciranja preko t.i. novih medijev sem... 3,07
Z nacini, ki jih drugi izberejo za komunikacijo z mano sem... 3,51
Na splosno sem s kakovostjo medijev internega komuniciranja... 3,29
Z organizacijo sestankov, na katerih sodelujem, sem... 3,25
Z uporabnostjo informacij, ki jih dobim na sestankih, sem... 3,29
Z informacijami, ki jih dobim na sestankih in so pomembne za moje delo sem... 3,36
S trajanjem sestankov sem... 3,03
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Na splosno sem s komunikacijo na sestankih... 3,21

4. vprasanje:
Katere dimenzije najbolj vplivajo na splosSno zadovoljstvo z internim

komuniciranjem?

Kot je pokazala statisticha analiza, na sploSno zadovoljstvo 2z internim
komuniciranjem v druzbi HSE, d. o. 0. najbolj vpliva zadovoljstvo s povratnimi
informacijami, ob tem pa tudi zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem in
zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem ter zadovoljstvo s komuniciranjem na

sestankih.

Slika 5.3: Vpliv dimenzij na sploSno zadovoljstvo z internim komuniciranjem

Zadovoljstvo z Zadovoljstvo s
neformalnim korporativnim
komuniciranjem komuniciranjem

Beta=0,182 Beta=0,175 Zadovoljstvo s

komunikacijsko

Zadovoljstvo s
komuniciranjem

s sodelavci klimo
Beta=0,082 Beta=0,095
Zadovoljstvo s .
komuniciranjem Zadovoljstvo s
z neposredno kakovostjo
nadrejenim medijev
Beta=0,016 Beta=0,079
Zadovoljstvo s SPLOENO Zadovoljstvo s
povratnimi ZADOVOLISTVO Z komunikacijo na
informacijami INTERNIM sestankih
Beta=0,314 KOMUNICIRANJEM Beta=0,158
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6 Sklep

Ko sem se pred dobrimi petnajstimi leti zaposlila, smo uporabljali stacionarne
telefone, telefaks in »poCasne« raCunalnike. Internet, elektronska posta in mobilni
telefoni so Sele »vstopali« v nasa Zivljenja. Interno komuniciranje je sicer, v teoriji,
poudarjalo pomen dvosmernega komuniciranja, v praksi pa je pomenilo informiranje

s strani vodij, posluSanje in izpolnjevanje nalog.

V tem, sorazmerno kratkem obdobju, se je marsikaj, bistveno spremenilo. Zaposleni
zelimo biti informirani o dogajanju v organizaciji in o predpisih, zakonih, ipd., ki se
dogajajo izven nje, a imajo na organizacijo pomemben vpliv. Informirani Zelimo biti
takoj oziroma Ze ko se stvari nacrtujejo, vsekakor pa preden se zgodijo. Nemalokrat
od sodelavcev sliSim, da so pomembne informacije izvedeli iz medijev namesto od
vodstva oziroma neposredno nadrejenih. Interno komuniciranje ima zato danes
pomembnejSo viogo kot kadarkoli prej, saj mediji informirajo javnost z neverjetno
hitrostjo, zato je ucinkovita strategija internega komuniciranja, ki zadovolji zaposlene,

toliko pomembnejSa in hkrati vse prej kot preprosta.

Teorija obravnavanega podroCja neizpodbitno poudarja pomen ucinkovitega
internega komuniciranja, katerega posledica so s komuniciranjem zadovoljni
zaposleni, ki so pri delu bolj ucinkoviti, rezultat slednjega pa je ucinkovitejSa

organizacija, ki se laZje in hitreje prilagaja neprestanim spremembam.

Zaposlena sem v druzbi Holding Slovenske elektrarne, d. o. 0., za katero se je dolgo
Casa zdelo, da je globalna in lokalna finan€na kriza nista zajeli. V zadnjem obdobju
pa se tudi naSa druzba sooCa s posledicami krize, zaradi Cesar vodstvo ne uspe

pravoCasno obvescati zaposlenih in odgovarjati na Stevilna vprasanja.

Opravljena analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem je ogledalo, pred katerim
stojimo in nam kaze trenutno stanje zadovoljstva zaposlenih/anketiranih z internim
komuniciranjem ter nas spodbuja, da na osnovi rezultatov zaCrtamo nove smernice, s
katerimi bo izvajanje internega komuniciranja ucinkovitejSe in posledi¢no zaposleni

bolj zadovoljni.
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Za konec lahko reCem, da je analiza zadovoljstva z internim komuniciranjem v druzbi
HSE, d. 0. 0. do neke mere potrdila predhodna raziskovanja priznanih teoretikov in
praktikov, katerih $tudije so pokazale, da so z =zadovoljstvom 2z internim
komuniciranjem najbolj povezane komunikacijska klima, komuniciranje z nadrejenimi
in osebne povratne informacije, slednje se je kot zelo pomembno pokazalo tudi v
obravnavani organizaciji. Po drugi strani pa ne preseneca odstopanje od predhodnih
analiz, saj v trenutku analiziranja zaposleni v obravnavani organizaciji predvsem
Zelijo ve¢ uporabnih informacij, tudi po neformalnih poteh, o spremembah znotraj
druzbe in zunanijih predpisih, ki vplivajo na poslovanje druzbe. Ob tem pa Zelijo tudi

sami prispevati k doseganju visjih ciljev internega komuniciranje.

Prihodnje (kratkoro¢no) obdobje bo klju€no, situacija ni zavidanja vredna, a tudi ni
brezizhodna. Jasno zastavljeni cilji, premi$ljeni, proaktivni ukrepi in ponavljajoCe
aktivnosti (neprestano komuniciranje o aktualnih temah in prihajajo¢ih spremembah)

lahko dvignejo zadovoljstvo z internim komuniciranjem na visjo raven.
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Priloga A: Anketni vprasalnik
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Z nacini, ki jih drugi izberejo za komunikacijo z mano sem... 1 2 3 4 5
Na splosno sem s kakovostjo medijev internega komuniciranja... 1 2 3 4 5
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Z organizacijo sestankov, na katerih sodelujem, sem... 1 2 3 4 5
Z uporabnostjo informacij, ki jih dobim na sestankih, sem... 1 2 3 4 5
Z informacijami, Ki jih dobim na sestankih in so pomembne za moje delo sem... 1 2 3 4 5
S trajanjem sestankov sem... 1 2 3 4 5
Na splosno sem s komunikacijo na sestankih... 1 2 3 4 5

V9. Ocenite, prosim, svoje splosno zadovoljstvo z internim komuniciranjem v

druzbi HSE:

1) Popolnoma nezadovoljen

2) Nezadovoljen

3) Niti nezadovoljen, niti zadovoljen
4) Zadovoljen

5) Popolnoma zadovoljen
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Demografska vprasanija

D1 Spol

1) Zenski
2) Moski
9) Ne Zelim odgovoriti

D2 Starost

1) Do 30 let

2) 31do 40 let

3) 41 do 50 let

4) 51 do 60 let

5) 61 letali veC

9) Ne Zelim odgovoriti

D3 Zakljuéena stopnja izobrazbe

1) Srednja Sola

2) Visja Sola

3) Visoka strokovna Sola
4) Univerzitetna izobrazba
5) SpecialistiCna izobrazba
6) Magisterij

7) Doktorat

9) Ne Zelim odgovoriti

D4 Poslovna enota v kateri ste zaposleni

1) PE Ljubljana

2) PE Velenje

3) PE Maribor

4) PE Nova Gorica

9) Ne Zelim odgovoriti
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Priloga B: Univariatna analiza

Priloga B.1: Zadovoljstvo s povratnimi informacijami

Q1la S povratnimi informacijami o posledicah slabo opravljenega dela sem

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 4 5,3 53 5,3
2 Nezadovoljen 19 25,0 25,0 30,3
3 Niti nezadovoljen, niti 24 31,6 31,6 61,8
zadovoljen
4 Zadovoljen 27 35,5 35,5 97,4
5 Zelo zadovoljen 2 2,6 2,6 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q1b S povratnimi informacijami o tem, koliko moje delo prispeva k skupnemu uspehu druzbe HSE sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 11 14,5 14,5 14,5
2 Nezadovoljen 25 32,9 32,9 47,4
3 Niti nezadovoljen, niti 19 25,0 25,0 72,4
zadovoljen
4 Zadovoljen 20 26,3 26,3 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q1c S povratnimi informacijami o tem, koliko je moje delo v druzbi HSE cenjeno sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 9 11,8 11,8 11,8
2 Nezadovoljen 23 30,3 30,3 42,1
3 Niti nezadovoljen, niti 21 27,6 27,6 69,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 22 28,9 28,9 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q1d S povratnimi informacijami o tem, kako opravljam svoje delo sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 4 53 5,3 5,3
2 Nezadovoljen 12 15,8 15,8 21,1
3 Niti nezadovoljen, niti 32 42,1 42,1 63,2
zadovoljen
4 Zadovoljen 26 34,2 34,2 97,4
5 Zelo zadovoljen 2 2,6 2,6 100,0
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Total

76

100,0

100,0

Q1e NA SPLOSNO SEM S POVRATNIMI INFORMACIJAMI:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 8 10,5 10,5 10,5
2 Nezadovoljen 22 28,9 28,9 39,5
3 Niti nezadovoljen, niti 22 28,9 28,9 68,4
zadovoljen
4 Zadovoljen 23 30,3 30,3 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 13 100,0
Total 76 100,0 100,0
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q1la S povratnimi 76 1 5 3,05 ,965
informacijami o posledicah
slabo opravljenega dela
sem
Q1b S povratnimi 76 1 5 2,67 1,063
informacijami o tem, koliko
moje delo prispeva k
skupnemu uspehu druzbe
HSE sem:
Q1c S povratnimi 76 1 5 2,78 1,040
informacijami o tem, koliko
je moje delo v druzbi HSE
cenjeno sem:
Q1d S povratnimi 76 1 5 3,13 ,900
informacijami o tem, kako
opravljam svoje delo sem:
Q1e NA SPLOSNO SEM S 76 1 5 2,83 1,025
POVRATNIMI
INFORMACIJAMI:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.2: Zadovoljstvo s komuniciranjem z neposredno nadrejenim
Q2a Z razpolozljivostjo mojega neposredno nadrejenega, ko ga potrebujem sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 5 6,6 6,6 6,6
2 Nezadovoljen 13 17,1 17,1 23,7
3 Niti nezadovoljen, niti 9 11,8 11,8 35,5
zadovoljen
4 Zadovoljen 35 46,1 46,1 81,6
5 Zelo zadovoljen 14 18,4 18,4 100,0
Total 76 100,0 100,0

93




94



Q2b Z resitvami, ki mi jih ponudi moj neposredno nadrejeni, ko pri delu naletim na tezave sem:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 4 5,3 5,3 53
2 Nezadovoljen 11,8 11,8 17,1
3 Niti nezadovoljen, niti 17 22,4 22,4 39,5
zadovoljen
4 Zadovoljen 33 43,4 43,4 82,9
5 Zelo zadovoljen 13 17,1 17,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q2c S tem, koliko moj neposredno nadrejeni razume moje tezave sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 9,2 9,2 9,2
2 Nezadovoljen 8 10,5 10,5 19,7
3 Niti nezadovoljen, niti 19 25,0 25,0 44,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 29 38,2 38,2 82,9
5 Zelo zadovoljen 13 17,1 17,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q2d S priznanjem/pohvalo, ki mi ga da moj neposredno nadrejeni za delo, ki sem ga opravil sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 6 7,9 7,9 7,9
2 Nezadovoljen 11 14,5 14,5 22,4
3 Niti nezadovoljen, niti 16 21,1 21,1 43,4
zadovoljen
4 Zadovoljen 30 39,5 39,5 82,9
5 Zelo zadovoljen 13 17,1 17,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q2e NA SPLOSNO SEM S KOMUNICIRANJEM Z MOJIM NEPOSREDNO NADREJENIM:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 6 7,9 7,9 7,9
2 Nezadovoljen 7 9,2 9,2 17,1
3 Niti nezadovoljen, niti 16 21,1 21,1 38,2
zadovoljen
4 Zadovoljen 33 43,4 43,4 81,6
5 Zelo zadovoljen 14 18,4 18,4 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q2a Z razpolozljivostjo 76 1 5 3,53 1,172
mojega neposredno
nadrejenega, ko ga
potrebujem sem:
Q2b Z reSitvami, ki mi jih 76 1 5 3,55 1,076
ponudi moj neposredno
nadrejeni, ko pri delu
naletim na tezave sem:
Q2c S tem, koliko moj 76 1 5 3,43 1,170
neposredno nadrejeni
razume moje tezave sem:
Q2d S priznanjem/pohvalo, 76 1 5 3,43 1,170
ki mi ga da moj neposredno
nadrejeni za delo, ki sem
ga opravil sem:
Q2e NA SPLOSNO SEM S 76 1 5 3,55 1,136
KOMUNICIRANJEM Z
MOJIM NEPOSREDNO
NADREJENIM:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.3: Zadovoljstvo s komuniciranjem s sodelavci
Q3a Z razpolozljivostjo sodelavcev, ko jih potrebujem sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 Nezadovoljen 3 3,9 3,9 3,9
3 Niti nezadovoljen, niti 15 19,7 19,7 23,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 50 65,8 65,8 89,5
5 Zelo zadovoljen 8 10,5 10,5 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q3b S komunikacijo z najozjimi sodelavci sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 1 1,3 13 1.3
2 Nezadovoljen 1 1,3 13 2,6
3 Niti nezadovoljen, niti 9 11,8 11,8 14,5
zadovoljen
4 Zadovoljen 39 51,3 51,3 65,8
5 Zelo zadovoljen 26 34,2 34,2 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Q3c Z dogovori, ki jih sklenemo s sodelavci na sestankih sem:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 3 3,9 3,9 3,9
2 Nezadovoljen 6 7.9 7.9 11,8
3 Niti nezadovoljen, niti 18 23,7 23,7 35,5
zadovoljen
4 Zadovoljen 40 52,6 52,6 88,2
5 Zelo zadovoljen 9 11,8 11,8 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q3d S pripravljenostjo sodelavcev, da sprejmejo kritiko sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 2 2,6 2,6 2,6
2 Nezadovoljen 10 13,2 13,2 15,8
3 Niti nezadovoljen, niti 24 31,6 31,6 47,4
zadovoljen
4 Zadovoljen 36 47,4 47,4 94,7
5 Zelo zadovoljen 4 53 53 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q3e NA SPLOSNO SEM S KOMUNICIRANJEM S SODELAVCI:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 Nezadovoljen 2 2,6 2,6 2,6
3 Niti nezadovoljen, niti 20 26,3 26,3 28,9
zadovoljen
4 Zadovoljen 48 63,2 63,2 92,1
5 Zelo zadovoljen 6 7,9 7,9 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q3a Z razpolozljivostjo 76 2 5 3,83 ,661
sodelavcev, ko jih
potrebujem sem:
Q3b S komunikacijo z 76 1 5 4,16 , 784
najozjimi sodelavci sem:
Q3c Z dogovori, ki jih 76 1 5 3,61 ,939
sklenemo s sodelavci na
sestankih sem:
Q3d S pripravljenostjo 76 1 5 3,39 ,881
sodelavcev, da sprejmejo
kritiko sem:
Q3e NA SPLOSNO SEM S 76 2 5 3,76 ,630
KOMUNICIRANJEM S
SODELAVCI:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.4: Zadovoljstvo z neformalnim komuniciranjem
Q4a Z odlocitvami, ki jih sprejmemo na osnovi neformalnega komuniciranja sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 2 2,6 2,6 2,6
2 Nezadovoljen 9 11,8 11,8 14,5
3 Niti nezadovoljen, niti 37 48,7 48,7 63,2
zadovoljen
4 Zadovoljen 27 35,5 35,5 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q4b S koli¢ino govoric v druzbi HSE sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 16 21,1 21,1 21,1
2 Nezadovoljen 24 31,6 31,6 52,6
3 Niti nezadovoljen, niti 28 36,8 36,8 89,5
zadovoljen
4 Zadovoljen 8 10,5 10,5 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Q4c S koli¢ino ¢asa, ki ga v druzbi HSE namenjamo neformalnemu komuniciranju sem:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 5 6,6 6,6 6,6
2 Nezadovoljen 20 26,3 26,3 32,9
3 Niti nezadovoljen, niti 32 42,1 42,1 75,0
zadovoljen
4 Zadovoljen 18 23,7 23,7 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q4d Z uporabnostjo informacij, ki jih prejmem preko neformalnega komuniciranja sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 3 3,9 3,9 3,9
2 Nezadovoljen 22 28,9 28,9 32,9
3 Niti nezadovoljen, niti 29 38,2 38,2 71,1
zadovoljen
4 Zadovoljen 21 27,6 27,6 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q4e NA SPLOSNO SEM Z NEFORMALNIM KOMUNICIRANJEM:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 4 53 5,3 5,3
2 Nezadovoljen 18 23,7 23,7 28,9
3 Niti nezadovoljen, niti 36 47,4 47,4 76,3
zadovoljen
4 Zadovoljen 17 22,4 22,4 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q4a Z odlocitvami, ki jih 76 1 5 3,21 771
sprejmemo na osnovi
neformalnega
komuniciranja sem:
Q4b S koli¢ino govoric v 76 1 4 2,37 ,936
druzbi HSE sem:
Q4c S koli¢ino ¢asa, kiga v 76 1 5 2,87 ,900
druzbi HSE namenjamo
neformalnemu
komuniciranju sem:
Q4d Z uporabnostjo 76 1 5 2,93 ,884
informacij, ki jih prejmem
preko neformalnega
komuniciranja sem:
Q4e NA SPLOSNO SEM Z 76 1 5 2,91 ,851
NEFORMALNIM
KOMUNICIRANJEM:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.5: Zadovoljstvo s korporativnim komuniciranjem
Q5a Z informacijami o pravilih znotraj druzbe HSE sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 3 3,9 3,9 3,9
2 Nezadovoljen 14 18,4 18,4 22,4
3 Niti nezadovoljen, niti 17 22,4 22,4 44,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 42 55,3 55,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q5b Z informacijami o rezultatih dela in uspehih druzbe HSE sem: 1Zelo nezadovoljen
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 8 10,5 10,5 10,5
2 Nezadovoljen 24 31,6 31,6 42,1
3 Niti nezadovoljen, niti 22 28,9 28,9 71,1
zadovoljen
4 Zadovoljen 21 27,6 27,6 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Q5c Z informacijami o spremembah znotraj druzbe HSE sem:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 10 13,2 13,2 13,2
2 Nezadovoljen 33 43,4 43,4 56,6
3 Niti nezadovoljen, niti 20 26,3 26,3 82,9
zadovoljen
4 Zadovoljen 13 17,1 17,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q5d Z informacijami o zunanjih predpisih, ki vplivajo na poslovanje druzbe HSE sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 9 11,8 11,8 11,8
2 Nezadovoljen 18 23,7 23,7 35,5
3 Niti nezadovoljen, niti 35 46,1 46,1 81,6
zadovoljen
4 Zadovoljen 14 18,4 18,4 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q5e NA SPLOSNO SEM S KORPORATIVNIM KOMUNICIRANJEM:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 8 10,5 10,5 10,5
2 Nezadovoljen 17 22,4 22,4 32,9
3 Niti nezadovoljen, niti 38 50,0 50,0 82,9
zadovoljen
4 Zadovoljen 13 17,1 17,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q5a Z informacijami o 76 1 4 3,29 ,907
pravilih znotraj druzbe HSE
sem:
Q5b Z informacijami o 76 1 5 2,78 1,015
rezultatih dela in uspehih
druzbe HSE sem: 1Zelo
nezadovoljen
Q5c¢ Z informacijami o 76 1 4 2,47 ,931
spremembah znotraj
druzbe HSE sem:
Q5d Z informacijami o 76 1 4 2,71 ,907
zunanjih predpisih, ki
vplivajo na poslovanje
druzbe HSE sem:
Q5e NA SPLOSNO SEM S 76 1 4 2,74 ,870
KORPORATIVNIM
KOMUNICIRANJEM:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.6: Zadovoljstvo s komunikacijsko klimo
Q6a S komunikacijo, ki poudarja pomen posameznika znotraj druzbe HSE sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 6 7,9 7,9 7,9
2 Nezadovoljen 29 38,2 38,2 46,1
3 Niti nezadovoljen, niti 32 42,1 42,1 88,2
zadovoljen
4 Zadovoljen 9 11,8 11,8 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q6b S komunikacijo, ki poudarja pomen pripadnosti druzbi HSE sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 8 10,5 10,5 10,5
2 Nezadovoljen 19 25,0 25,0 35,5
3 Niti nezadovoljen, niti 33 43,4 43,4 78,9
zadovoljen
4 Zadovoljen 16 21,1 21,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Q6c S komunikacijo, ki poudarja vrednote druzbe HSE sem:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 8 10,5 10,5 10,5
2 Nezadovoljen 21 27,6 27,6 38,2
3 Niti nezadovoljen, niti 27 35,5 35,5 73,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 19 25,0 25,0 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q6d S spodbujanjem, ki mi omogo¢€a, da prispevam k doseganju ciljev internega komuniciranja sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 5 6,6 6,6 6,6
2 Nezadovoljen 18 23,7 23,7 30,3
3 Niti nezadovoljen, niti 41 53,9 53,9 84,2
zadovoljen
4 Zadovoljen 11 14,5 14,5 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q6e NA SPLOSNO SEM S KOMUNIKACIJSKO KLIMO:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 8 10,5 10,5 10,5
2 Nezadovoljen 19 25,0 25,0 35,5
3 Niti nezadovoljen, niti 39 51,3 51,3 86,8
zadovoljen
4 Zadovoljen 10 13,2 13,2 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q6a S komunikacijo, ki 76 1 4 2,58 ,804
poudarja pomen
posameznika znotraj
druzbe HSE sem:
Q6b S komunikacijo, ki 76 1 4 2,75 911
poudarja pomen pripadnosti
druzbi HSE sem:
Q6c S komunikacijo, ki 76 1 5 2,79 ,984
poudarja vrednote druzbe
HSE sem:
Q6d S spodbujanjem, ki mi 76 1 5 2,80 ,817
omogoc¢a, da prispevam k
doseganju ciljev internega
komuniciranja sem:
Q6e NA SPLOSNO SEM S 76 1 4 2,67 ,839
KOMUNIKACIJSKO
KLIMO:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.7: Zadovoljstvo s kakovostjo medijev internega komuniciranja
Q7a Z mediji internega komuniciranja (pisna sporocila, e-sporocila, sporocila Sveta delavcev, Intranet, verbalna
komunikacija itd.) sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 5 6,6 6,6 6,6
2 Nezadovoljen 6 7,9 7,9 14,5
3 Niti nezadovoljen, niti 21 27,6 27,6 42,1
zadovoljen
4 Zadovoljen 41 53,9 53,9 96,1
5 Zelo zadovoljen 3 3,9 3,9 100,0
Total 76 100,0 100,0

Q7b Z moznostjo komuniciranja preko t.i. novih medijev (mobilni telefon, telekonferenca, Skype, Twitter, Facebook itd.)

sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 2 2,6 2,6 2,6

2 Nezadovoljen 14 18,4 18,4 21,1
3 Niti nezadovoljen, niti 30 39,5 39,5 60,5
zadovoljen
4 Zadovoljen 29 38,2 38,2 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Q7c S kakovostjo komuniciranja preko t.i. novih medijev (mobilni telefon, telekonferenca, Skype, Twitter, Facebook itd.)

sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 2 2,6 2,6 2,6
2 Nezadovoljen 16 211 211 23,7
3 Niti nezadovoljen, niti 34 44,7 44,7 68,4
zadovoljen
4 Zadovoljen 23 30,3 30,3 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q7d Z nacini, ki jih drugi izberejo za komunikacijo z mano sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 1,3 1,3 1,3
2 Nezadovoljen 5 6,6 6,6 7,9
3 Niti nezadovoljen, niti 25 32,9 32,9 40,8
zadovoljen
4 Zadovoljen 44 57,9 57,9 98,7
5 Zelo zadovoljen 1 1,3 1,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q7e NA SPLOSNO SEM S KAKOVOSTJO MEDIJEV INTERNEGA KOMUNICIRANJA:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 2 2,6 2,6 2,6
2 Nezadovoljen 7 9,2 9,2 11,8
3 Niti nezadovoljen, niti 34 44,7 44,7 56,6
zadovoljen
4 Zadovoljen 33 43,4 43,4 100,0
Total 76 100,0 100,0

105




Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q7a Z mediji internega 76 1 5 3,41 ,941
komuniciranja (pisna
sporocila, e-sporocila,
sporocila Sveta delavceyv,
Intranet, verbalna
komunikacija itd.) sem:
Q7b Z moznostjo 76 1 5 3,17 ,839
komuniciranja preko t.i.
novih medijev (mobilni
telefon, telekonferenca,
Skype, Twitter, Facebook
itd.) sem:
Q7c S kakovostjo 76 1 5 3,07 ,822
komuniciranja preko t.i.
novih medijev (mobilni
telefon, telekonferenca,
Skype, Twitter, Facebook
itd.) sem:
Q7d Z nacini, ki jih drugi 76 1 5 3,51 ,702
izberejo za komunikacijo z
mano sem:
Q7e NA SPLOSNO SEM S 76 1 4 3,29 , 745
KAKOVOSTJO MEDIJEV
INTERNEGA
KOMUNICIRANJA:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.8: Zadovoljstvo s komunikacijo na sestankih
Q8a Z organizacijo sestankov, na katerih sodelujem sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 7 9,2 9,2 9,2
2 Nezadovoljen 11 14,5 14,5 23,7
3 Niti nezadovoljen, niti 16 21,1 21,1 44,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 40 52,6 52,6 97,4
5 Zelo zadovoljen 2 2,6 2,6 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q8b Z uporabnostjo informacij, ki jih dobim na sestankih sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 5 6,6 6,6 6,6
2 Nezadovoljen 11 14,5 14,5 21,1
3 Niti nezadovoljen, niti 21 27,6 27,6 48,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 35 46,1 46,1 94,7
5 Zelo zadovoljen 4 5,3 53 100,0
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Total

76

100,0

100,0

Q8c Z informacijami, ki jih dobim na sestankih in so pomembne za moje delo sem:

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 4 5,3 5,3 53
2 Nezadovoljen 12 15,8 15,8 21,1
3 Niti nezadovoljen, niti 16 21,1 21,1 42,1
zadovoljen
4 Zadovoljen 41 53,9 53,9 96,1
5 Zelo zadovoljen 3 3,9 3,9 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q8d S trajanjem sestankov sem:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 5 6,6 6,6 6,6
2 Nezadovoljen 19 25,0 25,0 31,6
3 Niti nezadovoljen, niti 23 30,3 30,3 61,8
zadovoljen
4 Zadovoljen 27 35,5 35,5 97,4
5 Zelo zadovoljen 2 2,6 2,6 100,0
Total 76 100,0 100,0
Q8e NA SPLOSNO SEM S KOMUNIKACIJO NA SESTANKIH:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 Zelo nezadovoljen 6 7,9 7,9 7,9
2 Nezadovoljen 13 17,1 17,1 25,0
3 Niti nezadovoljen, niti 18 23,7 23,7 48,7
zadovoljen
4 Zadovoljen 37 48,7 48,7 97,4
5 Zelo zadovoljen 2 2,6 2,6 100,0
Total 76 100,0 100,0
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q8a Z organizacijo 76 1 5 3,25 1,047
sestankov, na katerih
sodelujem sem:
Q8b Z uporabnostjo 76 1 5 3,29 1,004
informacij, ki jih dobim na
sestankih sem:
Q8c Z informacijami, ki jih 76 1 5 3,36 ,976
dobim na sestankih in so
pomembne za moje delo
sem:
Q8d S trajanjem sestankov 76 1 5 3,03 ,993
sem:
Q8e NA SPLOSNO SEM S 76 1 5 3,21 1,024
KOMUNIKACIJO NA
SESTANKIH:
Valid N (listwise) 76
Priloga B.9: Zadovoljstvo z internim komuniciranjem v druzbi HSE
Q9 Ocenite, prosim, svoje splosno zadovoljstvo z internim komuniciranjem v druzbi HSE:
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 Zelo nezadovoljen 6 7,9 7,9 7,9

2 Nezadovoljen 18 23,7 23,7 31,6

3 Niti nezadovoljen, niti 31 40,8 40,8 72,4

zadovoljen

4 Zadovoljen 21 27,6 27,6 100,0

Total 76 100,0 100,0

Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Q9 Ocenite, prosim, svoje 76 1 4 2,88 ,909
splosSno zadovoljstvo z
internim komuniciranjem v
druzbi HSE:
Valid N (listwise) 76
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Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Q1e NA SPLOSNO SEM S 76 1 5 2,83 1,025
POVRATNIMI
INFORMACIJAMI:
Q2e NA SPLOSNO SEM S 76 1 5 3,55 1,136
KOMUNICIRANJEM Z
MOJIM NEPOSREDNO
NADREJENIM;:
Q3e NA SPLOSNO SEM S 76 2 5 3,76 ,630
KOMUNICIRANJEM S
SODELAVCI:
Q4e NA SPLOSNO SEM Z 76 1 5 2,91 ,851

NEFORMALNIM
KOMUNICIRANJEM:

Q5e NA SPLOSNO SEM S 76 1 4 2,74 ,870
KORPORATIVNIM
KOMUNICIRANJEM:

Q6e NA SPLOSNO SEM S 76 1 4 2,67 ,839
KOMUNIKACIJSKO
KLIMO:

Q7e NA SPLOSNO SEM S 76 1 4 3,29 ,745
KAKOVOSTJO MEDIJEV
INTERNEGA
KOMUNICIRANJA:

Q8e NA SPLOSNO SEM S 76 1 5 3,21 1,024
KOMUNIKACIJO NA
SESTANKIH:

Valid N (listwise) 76
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Priloga C: Multivariatna analiza

Coefficients?

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)

ZQla S povratnimi
informacijami o posledicah
slabo opravljenega dela
sem

ZQ1b S povratnimi
informacijami o tem, koliko
moje delo prispeva k
skupnemu uspehu druzbe
HSE sem:

ZQ1c S povratnimi
informacijami o tem, koliko
je moje delo v druzbi HSE
cenjeno sem:

ZQ1d S povratnimi
informacijami o tem, kako
opravljam svoje delo sem:

,000 ,062
,080 ,082

,361 121

,287 ,119

,225 ,098

,080

,361

,287

,225

,000
,972

2,981

2,412

2,304

1,000
,334

,004

,018

,024

a. Dependent Variable: ZQ1e NA SPLOSNO SEM S POVRATNIMI INFORMACIJAMI:

Coefficients?®

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)

ZQ2a Z razpoloZljivostjo
mojega neposredno
nadrejenega, ko ga
potrebujem sem:

ZQ2b Z resitvami, ki mi jih
ponudi moj neposredno
nadrejeni, ko pri delu
naletim na tezave sem:

ZQ2c S tem, koliko moj
neposredno nadrejeni
razume moje tezave sem:

ZQ2d S
priznanjem/pohvalo, ki mi
ga da moj neposredno
nadrejeni za delo, ki sem
ga opravil sem:

,000 ,038
,354 ,064

,105 ,073

,293 ,070

,306 ,066

,354

,105

,293

,306

,000
5,570

1,448

4,166

4,632

1,000
,000

,152

,000

,000

a. Dependent Variable: ZQ2e NA SPLOSNO SEM S KOMUNICIRANJEM Z MOJIM NEPOSREDNO NADREJENIM:
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Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) ,000 ,061 ,000 1,000
ZQ3a Z razpolozljivostjo ,201 ,070 ,201 2,869 ,005
sodelavcev, ko jih
potrebujem sem:

ZQ3b S komunikacijo z ,286 ,077 ,286 3,711 ,000
najozjimi sodelavci sem:
ZQ3c Z dogovori, ki jih ,335 ,078 ,335 4,270 ,000
sklenemo s sodelavci na
sestankih sem:
ZQ3d S pripravljenostjo 277 ,082 277 3,366 ,001
sodelavcev, da sprejmejo
kritiko sem:
a. Dependent Variable: ZQ3e NA SPLOSNO SEM S KOMUNICIRANJEM S SODELAVCI:
Coefficients®
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) ,000 ,042 ,000 1,000
ZQ4a Z odlocitvami, ki jih 111 ,051 111 2,183 ,032
sprejmemo na oshovi
neformalnega
komuniciranja sem:

ZQ4b S koli¢ino govoric v -,050 ,057 -,050 -,881 ,381
druzbi HSE sem:

ZQ4c S koli¢ino ¢asa, ki ga ,382 ,073 ,382 5,267 ,000
v druzbi HSE namenjamo

neformalnemu

komuniciranju sem:

ZQA4d Z uporabnostjo 577 ,068 577 8,457 ,000

informacij, ki jih prejmem
preko neformalnega
komuniciranja sem:

a. Dependent Variable: ZQ4e NA SPLOSNO SEM Z NEFORMALNIM KOMUNICIRANJEM:
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Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) ,000 ,053 ,000 1,000
ZQb5a Z informacijami o , 176 ,068 , 176 2,578 ,012
pravilih znotraj druzbe HSE
sem:

ZQ5b Z informacijami o ,233 ,078 ,233 2,990 ,004
rezultatih dela in uspehih
druzbe HSE sem: 1Zelo
nezadovoljen
ZQ5c¢ Z informacijami o ,331 ,077 ,331 4,281 ,000
spremembah znotraj
druzbe HSE sem:
ZQ5d Z informacijami o ,319 ,079 ,319 4,048 ,000
zunanijih predpisih, ki
vplivajo na poslovanje
druzbe HSE sem:
a. Dependent Variable: ZQ5e NA SPLOSNO SEM S KORPORATIVNIM KOMUNICIRANJEM:
Coefficients®
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) ,000 ,054 ,000 1,000
ZQ6a S komunikacijo, ki ,244 ,098 ,244 2,505 ,015
poudarja pomen
posameznika znotraj
druzbe HSE sem:

ZQ6b S komunikacijo, ki ,082 121 ,082 ,675 ,502
poudarja pomen pripadnosti

druzbi HSE sem:

ZQ6c S komunikacijo, ki ,150 ,115 ,150 1,306 ,196
poudarja vrednote druzbe

HSE sem:

ZQ6d S spodbujanjem, ki ,483 111 ,483 4,362 ,000

mi omogoca, da prispevam
k doseganiju ciljev internega
komuniciranja sem:

a. Dependent Variable: ZQ6e NA SPLOSNO SEM S KOMUNIKACIJSKO KLIMO:
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Coefficients?

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)

ZQ7a Z mediji internega
komuniciranja (pisna
sporocila, e-sporocila,
sporocila Sveta delavceyv,
Intranet, verbalna
komunikacija itd.) sem:

ZQ7b Z moznostjo
komuniciranja preko t.i.
novih medijev (mobilni
telefon, telekonferenca,
Skype, Twitter, Facebook
itd.) sem:

ZQ7c S kakovostjo
komuniciranja preko t.i.
novih medijev (mobilni
telefon, telekonferenca,
Skype, Twitter, Facebook
itd.) sem:

ZQ7d Z nagini, ki jih drugi
izberejo za komunikacijo z
mano sem:

,000 ,052
917 ,065

271 117

,015 121

,284 ,065

,517

271

,015

,284

,000
7,985

2,321

,125

4,358

1,000
,000

,023

,901

,000

a. Dependent Variable: ZQ7e NA SPLOSNO SEM S KAKOVOSTJO MEDIJEV INTERNEGA KOMUNICIRANJA:

Coefficients?®

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)

ZQ8a Z organizacijo
sestankov, na katerih
sodelujem sem:

ZQ8b Z uporabnostjo
informacij, ki jih dobim na
sestankih sem:

ZQ8c Z informacijami, ki jih
dobim na sestankih in so
pomembne za moje delo
sem:

ZQ8d S trajanjem
sestankov sem:

,000 ,035
,186 ,067

,338 ,096

,388 ,092

,105 ,053

,186

,338

,388

,105

,000
2,774

3,506

4,238

1,973

1,000
,007

,001

,000

,052

a. Dependent Variable: ZQ8e NA SPLOSNO SEM S KOMUNIKACIJO NA SESTANKIH:
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Coefficients?

Model

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B

Std. Error

Beta

Sig.

(Constant)

ZQ1e NA SPLOSNO SEM
S POVRATNIMI
INFORMACIJAMI:

ZQ2e NA SPLOSNO SEM
S KOMUNICIRANJEM Z
MOJIM NEPOSREDNO
NADREJENIM:

ZQ3e NA SPLOSNO SEM
S KOMUNICIRANJEM S
SODELAVCI:

ZQ4e NA SPLOSNO SEM
Z NEFORMALNIM
KOMUNICIRANJEM:

ZQ5e NA SPLOSNO SEM
S KORPORATIVNIM
KOMUNICIRANJEM:

ZQ6e NA SPLOSNO SEM
S KOMUNIKACIJSKO
KLIMO:

ZQ7e NA SPLOSNO SEM

S KAKOVOSTJO MEDIJEV

INTERNEGA
KOMUNICIRANJA:

ZQ8e NA SPLOSNO SEM
S KOMUNIKACIJO NA
SESTANKIH:

,000
314

,016

-,082

,182

,175

,095

,079

,158

,078
,129

112

,092

,100

,132

,132

,103

,108

314

,016

-,082

,182

175

,095

,079

,158

,000
2,438

,139

-,892

1,819

1,331

, 718

,769

1,466

1,000
,017

,890

,376

,073

l

188

ATS

445

,147

a. Dependent Variable: ZQ9 Ocenite, prosim, svoje splosno zadovoljstvo z internim komuniciranjem v druzbi HSE:

14




