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UvOD

Interno komuniciranje pomeni sprejemanje in oddajanje informacij med sodelujo¢imi osebami
v posameznem podjetju, ki je predpogoj za lazje doseganje zastavljenih ciljev in namenov
celotne organizacije. Je nujno potreben proces prenaSanja informacij z medsebojnim
sporazumevanjem, z besedami, ¢rkami ali govorico telesa. Med glavne funkcije internega
komuniciranja tako S$tejemo funkcijo oblikovanja in ohranjanja medc¢loveskih odnosov,
funkcijo oblikovanja zahtev dela in funkcijo oblikovanja ter ohranjanja organizacije. Interno
komuniciranje lahko poteka v dveh smereh po hierarhi¢ni lestvici in sicer od podrejenih do
nadrejenih in obratno. Gre za izmenjavanje povratnih informacij, ki pripomorejo k izboljSanju
procesa dela, vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, motivirajo in razvijajo medsebojne odnose.
Ker je interno komuniciranje tako pomembno v podjetju sem to temo vkljucila v naslov svoje
diplomske naloge. V ¢asu svojega Studija sem se z opazovanjem internega komuniciranja v
podjetjih in s preucevanjem teoreticnega vidika procesa komuniciranja zacela zavedati
pomembnosti dobro vzpostavljenega in pozitivnega odnosa komunikacije med sodelavci.
Menim, da je to zelo pomemben vidik in izvor pozitivnega vzdu§ja v podjetju.

V diplomski nalogi sem primerjala dve podjetji, ki se ukvarjata z igralniStvom. Zaradi
diskretnosti in v izogib vsem nevsecnostim, ki bi lahko nastale ob objavi diplomskega dela na
spletnih straneh fakultete, sem obe podjetji pustila neimenovani. Ker podjetji resni¢no
obstajata in poslujeta, sem ju poimenovala A Ena in B Dva za lazjo primerjavo.

Primerjala sem igralni salon, ki je del vecje korporacije namenjene zabavi, in manjsi igralni
salon, ki je v privatni lasti. Igralnici se loCita po svoji velikosti predvsem v Stevilu zaposlenih,
po Stevilu igralnih avtomatov in po ponudbi. Oba sodita v isto regijo in si predstavljata
medsebojno konkurenco. Za primerjavo teh dveh igralnic sem se odlocila predvsem zato, ker
sem s pomocjo opazovanja v podjetjih obcutila interno komuniciranje na lastni kozi. V obeh
igralnih salonih sem v Casu Studija delala preko Studentskega servisa in sem opazila razliko
pri komunikaciji med zaposlenimi v podjetjih. Hipoteza, ki sem si jo postavila na zacetku je
bila, da mora biti v vecji igralnici interno komuniciranje boljSe, saj gre za izmenjavanje
informacij med vecjo skupino ljudi in imajo izoblikovan sistem internega komuniciranja. V
manj$i igralnici, kjer nimajo izoblikovanega takSnega sistema, pa mora biti komuniciranje
med zaposlenimi slabSe. V diplomski nalogi sem s kvalitativno metodo opazovanja in s
kvantitativno metodo anketnega vpraSalnika raziskala interno komuniciranje, opravila
poglobljene intervjuje z zaposlenimi in ugotovila, da je razlika med internim komuniciranjem
v obeh casinojih ocitna.

1 OPREDELITEV KOMUNICIRANJA

Komuniciranje je neizogiben proces, ki se izvaja v interakciji med ljudmi. Komuniciranje
pomeni sporazumevanje z druzbo, ki nas obdaja. Gre za sprejemanje in oddajanje informacij
med sodelujo¢imi osebami, ki je predpogoj za lazje doseganje zastavljenih ciljev in namenov.
Komuniciranje je tako proces prenaSanja informacij z medsebojnim sporazumevanjem
(Lipi¢nik, 1996, str. 138). Je sredstvo, ki nam omogoca posredovanje misli in informacij v
svet, ki je v veini primerov samoumevno in ze po naravi dano. Prav zato je pomembno
zavedanje bistva in pomena komunikacije, saj ob napacni interpretaciji lahko pride do motenj,
ki so v vsaki druzbi nezazelene.



1.1 KOMUNIKACIJSKI PROCES

Proces komunikacije je sestavljen iz Stirth osnovnih sestavin: iz poSiljatelja, prejemnika,
sporocila in komunikacijske poti.

Oddajnik ali posiljatelj je oseba, ki snuje in oddaja sporocila z namenom, da bi dosegel nek
komunikacijski u¢inek. Imeti mora to¢no opredeljen cilj, kaj hoCe sporociti prejemniku, pri
tem pa si lahko pomaga z opornimi tockami: kaj, komu, zakaj, kdaj in kako. Sporoc¢ilo mora
podati ¢im bolj razumljivo, da bo prejemnik iz njega natancno razbral, kaj mu posiljatelj zeli
povedati. Posiljatelj mora poznati tudi moznosti uresni¢itve sporocila in to¢no vedeti, kaj hoce
s sporocanjem doseci. Pri tem pa mora razumeti prejemnike, saj je od tega odvisno kako bodo
sporocilo razumeli in kako se bodo nanj odzvali. Pri oddajanju sporocila mora opazovati tudi
lastno ravnanje v procesu oblikovanja sporo€ila, saj bo tako lazje predvideval odzive
prejemnikov. Poznati mora tudi pravila komuniciranja, da bo izbral pravilen nacin in obliko
komunikacije.

Sprejemnik je oseba, ki ji je sporo¢ilo namenjeno in ki sporocilo sprejme. Ta ima lahko
razlicen odnos do sporocila: odklonilen, nezainteresiran, nevtralen ali zainteresiran (MoZina
& Damjan, 1997, str. 5 - 6). Ce ima sprejemnik odklonilen odnos to pomeni, da posiljatelj ni
bil dovolj prepri¢ljiv in sprejemnika ni ogrel za sporocilo. Nezainteresiranost prejemnika
pomeni, da ta ni dobil dovolj podatkov in ni pokazal zanimanja za sporocCilo. Zainteresiran
sprejemnik pa je za sporocilo zavzet in ga je prevzel.

Sporocilo je informacija, ki jo posiljatelj Zeli prenesti prejemniku. Pomembno je, da je
sporocilo jedrnato in razumljivo, da ga prejemnik natan¢no razume in da komunikacijska pot
ni preobremenjena. Sestavljen je lahko iz razli¢nih znakov, gibov ali besed, zato ga lahko
imenujemo tudi signal.

Komunikacijski kanal oznacuje pot, po kateri poteka prenos sporocila med posiljateljem in
prejemnikom, in v organizacijskem smislu nastane Sele s komunikacijo. Kanal lahko
predstavljajo razne telekomunikacijske zveze, neposredni stiki, pisma in podobno. Problem
komunikacijskega kanala je lahko zmogljivost, ki je pogosto omejena z najvecjo mozno
koli¢ino informacij, ki jo je mogoce prenesti po informacijskem kanalu. Ucinkovitost
komuniciranja zahteva, da komunikacijski kanal v ¢asovni enoti ¢im bolj natan¢no prenese
¢im vecjo koli¢ino informacij ob gospodarni uporabi sredstev (Mozina, TavCar, Zupan &
Knezevic, 2004, str. 51). Paziti pa moramo na motnje, ki lahko nastajajo v procesu prenosa
sporocila, omajejo njegovo verodostojnost in povecujejo neurejenost prenosnega sistema.

Mozina in Damjan (1997, str. 7-9) podrobneje razdeljujeta proces komuniciranja na Sest faz.
V prvi fazi gre za kodiranje oziroma za oblikovanje sporocila z izbiro in kombinacijo
simbolov in nac¢inov, ki najbolj ustreza razumevanju posiljatelja in prejemnika. Druga faza je
faza prenosa sporocila, ki se odvija po komunikacijskem kanalu. Ta lahko poteka neposredno
ali pa s pomocjo prenasalca sporocila. V fazi sprejema pride do prvega stika sprejemnika s
sporoc¢ilom. Sprejem je pogoj za naslednjo fazo dekodiranja sporocila. Sprejemnik se seznani
z vsebino sporocila, jo analizira ter skuSa razumeti na enak nacin kot oddajnik. Nato se zac¢ne
proces reagiranja na sporocilo, ki zajema obnaSanje sprejemnika in s tem uresniCitev ali
neuresni¢itev namena sporoCila. V zadnji fazi procesa komuniciranja igra glavno vlogo
povratna informacija, ki jo sprejemnik posreduje oddajniku. Zadnja faza lahko v procesu
komunikacije postane spet prva faza, ker lahko oddajnik reagira na prejemnikovo sporocilo.



1.2 POSLOVNO KOMUNICIRANJE

Poslovno komuniciranje se nanaSa na poslovanje in na organizacijo. Poteka med udeleZenci
komuniciranja, ki imajo skupno sodelovanje namenjeno doseganju ciljev organizacije. Nanasa
se na delovne aktivnosti poslovnezev, ki jim je komuniciranje klju¢nega pomena za
medsebojno izmenjavo informacij, za vzdrZzevanje poslovnih stikov, za reSevanje problemov
ter za usmerjanje poslovanja.

1.3 NACINI POSLOVNEGA KOMUNICIRANJA

Obstajajo trije nacini poslovnega komuniciranja, kateri je najprimernejsi za uporabo pa je
odvisno od okolis¢in, v katerih komuniciramo. Lahko izberemo tudi kombinacijo dveh metod.

1.3.1 Besedno komuniciranje

Besedno komuniciranje lo¢imo na govorno in pisno. Govorno komuniciranje se najveckrat
odvija v pogovoru med dvema ali ve¢ osebami, lahko se odvija v formalnem ali neformalnem
smislu. Bistvo je v nagovoru osebe, kateri je sporo¢ilo namenjeno. Prav zato ima govorno
komuniciranje veliko prednost, saj je hitro in v ¢asu pogovora obsega tudi povratno
informiranje. Tako lahko prejemnik sporocila jasno izrazi svoje mnenje, raz€isti mozne
nejasnosti v zvezi z razumevanjem sporocila in na sporocilo Ze zacne reagirati. Ko sporocilo
prenaSa vecje Stevilo ljudi, lahko pride do entropije oziroma do preoblikovanja vsebine
sporocila, ki pa je najvecja slabost govornega komuniciranja.

Pri pisnem komuniciranju gre za prenaSanje sporocila zapisanega z besedami, risbami,
simboli ali drugimi znaki. Lahko poteka preko pisem, Casopisov ali preko opti¢nih in
elektronskih naprav, ki omogocajo prenasanje sporocila. Taksna sporocila so obicajno bolj
dodelana in jasna od ustne komunikacije, saj mora posiljatelj natan¢no premisliti, kaj bo v
sporo¢ilu napisal. Prednosti takSnega nacdina sporocanja sta tudi trajnost in nazornost
sporocila, ki ga je mogoce dokumentirati in kasneje preverjati. Hranjenje takSne oblike
sporocila je neomejeno dolgo. Pomanjkljivost pisnega komuniciranja pa je v prihranku casa.
Pri govornem komuniciranju lahko v krajSem €asu prenesemo ve¢ informacij prejemniku, kot
pri pisnem komuniciranju. Za nastanek kon¢ne oblike pisnega sporocila potrebujemo vec Casa
in ve¢ natancnosti, saj moramo dobro premisliti, katere informacije Zelimo prenesti
prejemniku in kako jih bomo najbolj jasno opredelili. Po prejemu sporocila ne dobimo
takojSnjega povratnega informiranja.

1.3.2 Nebesedno komuniciranje

Taksen nacin komuniciranja ne vkljuCuje pisnega in govornega komuniciranja. Nebesedno
komuniciranje zajema govorico telesa, osebni videz in urejenost, prostor, €as, otip in vonj. Pri
tem nac¢inu komuniciranja se ne posvecamo toliko vsebini sporocila, ampak bolj odnosom v
procesu komunikacije. Pomen nebesednega komuniciranja lahko razberemo le, e prejemnika
sporoc¢ila dobro poznamo in ¢e poznamo kulturne znalilnosti okolja, kjer komuniciranje
poteka.



Slika 1: Delezi sestavin v komuniciranju

7%

O Pomen besed

m Intonacija govora

38%

55% O Goworica telesa, obraz, kretnje

Vir: S. Mozina et al., Poslovno komuniciranje: evropske razseznosti, 2004, str. 56.

Govorica telesa obsega proksemiko, drzo in hojo ljudi, gestikulacijo in mimiko (Mozina et al.,
2004, str. 57-60).

Proksemika opisuje polozaj in gibanje ljudi v prostoru. Ljudje si oznacujemo bliznji
prostor po katerem se gibamo in ga Stejemo za svojega. Od razdalje med osebami, ki
so vkljuCene v proces komunikacije, je odvisna oblika in vsebina medsebojnega
sporazumevanja. Z osebami, ki smo jim blizje, lahko komuniciramo na manjsi
medsebojni razdalji kot pa z osebami, ki so nam bolj odtujene.

Drza in hoja ljudi. Drza, ki jo prejemnik sporocila zavzame v Casu komunikacije
odraza njegovo stanje do sogovornika. Tako lahko izraza obcutek samozavesti,
naivnosti, razoCaranja, pripravljenost na odhod ali na akcijo, negotovost, spros¢enost,
itd.

Gestikulacija obsega kretnje rok, nog in glave. Z njimi izrazamo nasa stalisca do same
vsebine sporocila in do oseb vklju¢enih v komunikacijski proces. Pomen posameznih
gest je Se posebej odvisen od druzbene kulture, v kateri komuniciramo, saj se pomeni
gest razlikujejo med posameznimi druzbenimi kulturami. Kar je v eni kulturi
pricakovano, je lahko v drugi nezazeleno.

Mimika. To so izraz obraza in o¢i, ki prav tako izrazajo prejemnikova Custva in
staliS¢a. Za pravilno razlago posameznih kretenj mimike moramo prejemnika
sporocila dobro poznati, saj je lahko izraz na obrazu zaigran (npr. nasmeh) in tako
napacno interpretiramo njegove poteze.

Osebni videz in urejenost daje sogovorcem vtis o naSi resnosti in odgovornosti ter tako
prispeva k ucinkovitosti komuniciranja. Videz in urejenost morata biti primerna vsebini
komuniciranja, udelezencem komuniciranja in upostevati morata znacilnosti okolja, v katerem
komunikacija poteka. Videz in urejenost sta pokazatelja odnosa do samega sebe in do ljudi, s
katerimi komuniciramo.

Besedna intonacija spada prav tako k nebesednemu komuniciranju. Govorica je lahko glasna
ali tiha, jasna ali neizrazita, mehka ali trda, vse pa je odvisno od uporabe poudarkov,
glasnosti, hitrosti, ritma, viSine in tona glasu. Zvoc¢na podoba govorjenja odli¢no dopolnjuje
komuniciranje in pomaga pri razumevanju vsebine sporocila.
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Prostor, predmeti in Cas. Prostor se navezuje na medosebno razdaljo, na kateri komuniciramo,
in jo lo¢imo glede na to, kako so si sogovorniki blizu. Predmeti, ki so v lasti sogovornika,
nam lahko veliko povedo o tem, kakSen tip Cloveka je. Nenazadnje nam c¢loveka lahko do
neke mere opiSe tudi tocnost in posameznikov obcutek za ¢as.

1.3.3 Elektronsko komuniciranje

Pri tem nacinu komuniciranja gre za uporabo Stevilnih elektronskih naprav, ki so v sedanjem
casu zelo prisotne. Elektronsko komuniciranje uporabimo v kombinaciji z govornim ali
pisnim komuniciranjem z namenom, da bi dosegli vecjo ucinkovitost komunikacije. Prednost
te metode je v hitrem posredovanju natancne informacije, slabost pa je visoka cena
elektronskih naprav in dejstvo, da nekatere izmed njih ne omogoc¢ajo povratnega informiranja.

1.4 RAZSEZNOSTI KOMUNICIRANJA

1.4.1 Smeri komuniciranja

Pri enosmernem komuniciranju potujejo informacije samo v eno smer, sporo¢ilo potuje samo
od oddajnika do sprejemnika. Poteka hitreje od dvosmernega komuniciranja in na videz deluje
bolj urejeno. Enosmerna komunikacija je izraZzena na formalen nacin, prihrani Cas, Se posebej,
¢e je sporocilo namenjeno ve¢ uporabnikom (Mozina & Damjan, 1997, str. 17). TakSna
sporocila so obi¢ajno kratka, jasna in ¢im bolj preprosta. Enosmerno komuniciranje poteka po
hierarhi¢ni lestvici navzdol, najpogosteje med vodstvom organizacije in podrejenimi, v
primerih, kjer je potrebno takojSnje reagiranje na sporocilo. Informacije v dolocenih
sporocilih so ponavadi tezko razumljive, zato je pomembno, da se sporocevalec preprica, ¢e je
prejemnik pravilno razumel vsebino sporo€ila. V tem primeru je potrebna dvosmerna
informacija.

Dvosmerno komuniciranje je bolj zahtevno in bolj sestavljeno, saj mora sprejemnik razumeti
sporocilo ter oddajnika in biti tako pripravljen na povratno reagiranje (MozZina et al., 2004, str.
65-66). Na videz lahko deluje neurejeno, saj lahko prihaja do razlicnih prekinitev ali
podvpraSanj pri razumevanju vsebine sporo€ila. V tem primeru pride do dopolnjevanja in
popravkov nejasnosti preko povratnih sporocil iz smeri oddajnika in sprejemnika. Verjetnost
pravilne interpretacije sporocila s strani sprejemnika je pri takem nac¢inu komuniciranja vecja.
Dvosmerno komuniciranje lahko poteka med vodstvom organizacije in podrejenimi ali pa
horizontalno, med oddelki. Kljub temu, da zahteva ve¢ Casa, je komunikacija zajeta na Siroko,
ima vecjo ucinkovitost pri reSevanju nesporazumov, zato je tak na¢in komuniciranja popoln.

Ce imamo namen doseci vecjo stopnjo podrejenosti v sporocilu, je najprimernejSa uporaba
enosmerne komunikacije, ¢e pa zelimo ve¢jo enakopravnost v procesu komunikacije, bomo
uporabili dvosmerno komuniciranje (Mozina & Damjan, 1997, str. 17).



1.4.2 Kakovost komuniciranja

Prenasanje informacij ima namen sproziti neko odzivno reakcijo pri sprejemniku. Zato je
pomembno, da si sprejemnik informacije zapomni in jih ohrani v spominu. To je odvisno od
nacina oblikovanja sporocila. Informacije podane s slikovno predstavo, si ljudje lazje
zapomnimo. Besedno pomnjenje je nekoliko slabse od vizualnega, zato je sporocCilo s
kombinacijo pisne in slikovne vsebine priporocljivejse.

1.4.2.1 Tezave v komuniciranju

V procesu komuniciranja med prenosom sporo¢il lahko prihaja do razli¢nih motenj. Tako
lahko pride do popacenja sporocila ali do entropije. Verjetnost motenj narasca s Stevilom
posrednikov v komunikacijskem procesu.

Prva vrsta motenj, ki lahko nastanejo v komunikacijskem procesu, so motnje zaradi
medsebojnega nerazumevanja oddajnika in sprejemnika, ki imata razli¢ni mislenji in zaradi
tega razli¢no dojemata vsebino sporocila.

Naslednja vrsta motenj so motnje komunikacije zaradi nesporazumov ali semanti¢ne motnje.
Pri tej vrsti motenj posiljatelj in sprejemnik razlicno dojemata vsebino sporocila. Pogosto so
za to krive razlike med jeziki in kulturami.

Zadnja vrsta motenj so motnje, ki nastajajo na komunikacijski poti. Tu se informacije lahko

izgubijo, se kazijo, zamujajo ipd. (Mozina et al., 2004, str. 75).

Slika 2: Viri motenj v komuniciranju

POSILJATEL] | «—» KOMUNIKACIJSKA «—> PREJEMNIK
POT

Sum, ropot ™~
Nejasen Prekinitve Nima interesa
Dvoumen Popacenja Ne razume
VzviSen Preveg Zaskrbljen
Povrsen posrednikov Ni osredinjen
J

Vir: S. Mozina et al., Poslovno komuniciranje: evropske razseznosti, 2004, str. 75.

Ce hotemo motnje komuniciranja odpraviti, moramo vedeti od kod izvirajo. Povzro¢a jih
lahko posiljatelj, prejemnik ali komunikacijska pot. Pri posiljatelju motnje najveckrat
nastanejo zaradi nejasno oblikovanega sporodila, zaradi njegove neprimerne kodiranosti ali
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zaradi razlike v misljenju posiljatelja. Prejemnik lahko sporocilo razume tako, kot ustreza
njegovim interesom ali za pravilno razlago sporocila sploh nima interesa. Lahko pa pride do
drugacne interpretacije vsebine sporoc¢ila ali pa ga ne zna dekodirati. Motnje v
komunikacijskem kanalu pa se najveckrat pojavljajo zaradi prekinjenega kanala ali zaradi
velikega Stevila posrednikov.

1.4.2.2 Obvladovanje tezav v komuniciranju

Obvladovanje motenj v komunikaciji je zahteven postopek in od posameznika zahteva veliko
truda. Ceprav se motnjam ne da izogniti, pa lahko omilimo teZo njihove problematike. Kot
prvo sredstvo za omejevanje motenj Stejemo razumevanje. NajpomembnejSe je razumevanje
med posiljateljem in sprejemnikom sporo¢ila. Ce je njuno razumevanje drug drugega na
enakem nivoju, se lahko motnjam izogneta ali pa jih pravoCasno zaznata in jih skusata
odpraviti.

Najbolj pogosto uporabljena moznost pri odpravljanju motenj je ponovitev sporo€ila. S
ponovitvijo skusa oddajnik zmanjSati vpliv subjektivnih in objektivnih dejavnikov, ki
povzro¢ajo motnje pri sprejemu, dekodiranju in zaznavanju na strani sprejemnika (MoZina &
Damjan, 1997, str. 14). Vendar pa ima ponavljanje sporocila vpliv na zmanjSanje kapacitete
komunikacijskega kanala, ki ga dodatno obremenjuje, zahteva ve¢ truda in ve¢ ¢asa. Tako
postavlja oddajnika pred odlocitev, ali bo poslal sporocilo z manjs$o koli¢ino informacij in ga
bo v primeru motenj veckrat ponovil, ali bo poslal sporoc€ilo z vecjo koli¢ino informacij brez
ponavljanja in bo tvegal motnjo nerazumevanja sporocila, ali pa bo uporabil tretjo moznost
zlate sredine.

Naslednja moznost za omejevanje motenj je vzporedno sporocanje po ve¢ komunikacijskih
kanalih, kot je lahko na primer sporocanje po razlicnih medijih. Kombinacija pisnega in
ustnega sporo¢anja ima vecjo razseznost. Vpliva na zmanjSevanje kapacitete komunikacijske
poti, vendar pa lahko preko natan¢nih povratnih informacij odpravimo motnje.

1.4.2.3 Vplivi na uspesnost komuniciranja

Na uspesnost komuniciranja imajo najpomembne;j$i vpliv naslednji dejavniki (Lipi¢nik, 1996,
str. 144) :

skupina ali posameznik, ki deluje v komuniciranju in njihove znacilnosti,

medsebojni odnosi, vzdu§je in kultura na delu,

vsebina dela, ki je lahko lazje ali tezje razumljiva,

interesi posameznikov in njihova pripravljenost na sprejemanje sporocil,

nacini, poti, metode, tehnike,

vplivi drugih dejavnikov, kot so ¢as, okolje, politika, itd.

Uspesnost komuniciranja se Se bolj poveca z dobro razvitim medsebojnim zaupanjem, ki ga
pridobijo sodelujoci v komuniciranju. Medsebojno zaupanje se omejuje na odnos, ki ga imajo
udelezenci. Ta odnos je lahko razvit med dvema posameznikoma, med posameznikom in
skupino, med dvema skupinama, med posameznikom in druzbeni okoljem ter pri
posamezniku v odnosu s samim s sabo. Boljse kot je zaupanje med njimi, boljse je
medsebojno vplivanje in komunikacija.

Prav gotovo ima pri uspesnosti pomembno vlogo tudi zavzetost za delo, ki je odvisna od
spodbud, ki vplivajo na posameznika. Zavzetost prinaSa posamezniku zadovoljstvo na
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delovnem mestu in povecuje njegovo storilnost. Na uspeSnost pa bistveno vplivata tudi
samostojnost pri delu in sodelovanje pri urejanju zadev.

2 INTERNO KOMUNICIRANJE

Interno komuniciranje sodi med najpomembnejSe aktivnosti v vsaki organizaciji, saj brez
njega ne more potekati nobena dejavnost. Funkcija internega komuniciranja spada k funkciji
vodenja in upravljanja organizacije, katere namen je doseci zastavljene cilje in uspesnost
poslovanja. Dobro interno komuniciranje povecuje zadovoljstvo in motiviranost zaposlenih,
kar ugodno vpliva na njihovo delovno vnemo ter na sam poslovni rezultat. Trenutno so
podjetja veCinoma naravnana k uresni¢evanju nalog in ciljev, medtem ko se vodstvo vedno
manj ukvarja z grajenjem odnosov z zaposlenimi in med njimi.

2.1 OPREDELITEYV IN NAMEN INTERNEGA KOMUNICIRANJA

Interno komuniciranje opredeljuje kakr$no-koli komuniciranje znotraj podjetja, bodisi med
vodstvom in zaposlenimi ali med posameznimi oddelki v podjetju. U¢inkovitost notranjega
komuniciranja se kaze v stopnji informiranosti zaposlenih in v izraZanju njihovega mnenja.
Ima veliko pozitivnih u¢inkov na delovanje organizacije in zagotavlja stabilnost organizacije
v smislu delovnih odnosov. Osnovni nameni internega komuniciranja so naslednji:

e informiranje in izobraZevanje zaposlenih,
socializacija zaposlenih,
identifikacija zaposlenih s podjetjem,
doseganje lojalnosti in motivacije pri zaposlenih,
razvijanje pozitivnih medsebojnih odnosov,

e zadovoljstvo zaposlenih.
Na zadovoljstvo zaposlenih in s tem na uspesnost podjetja vliva vzpostavljena organizacijska
klima, komunikacija z vodstvom in zaposlenimi ter interakcije razli¢nih nivojev organizacije.
Ce povzamemo, ima interno komuniciranje tri glavne funkcije: funkcijo oblikovanja in
ohranjanja medcloveskih odnosov, funkcijo oblikovanja zahtev dela in funkcijo oblikovanja
in ohranjanja organizacije (Florjanci¢ & Ferjan, 2000, str. 106).

2.2 VRSTE INTERNEGA KOMUNICIRANJA

2.2.1 Formalno in neformalno komuniciranje

Formalna komunikacija je Ze vnaprej dolo¢ena oblika komunikacije, ki se je morajo drzati
zaposleni, ne glede na njihov status ali mesto v podjetju. Formalna struktura organizacije
opredeljuje posameznikovo vlogo v prakticnem uresniCevanju ciljev organizacije.
Posameznikovo vlogo pa dolo¢a vodstvo.

Neformalno komunikacijo dozivljajo posamezniki bolj neposredno, zato so vplivi takSne
neformalne strukture na posameznika mocnejSi (Mozina et al., 2004, str. 65). VeCinoma
poteka v obliki »govoric« na isti visini hierarhi¢ne lestvice.



2.2.2 Medosebno in posredno komuniciranje

Medosebno komuniciranje je osnova managementa, ki jo vodstvo organizacije uporablja za
ucinkovitejSe delo. Komunikacija je lahko formalna (razni sestanki, predstavitve,
izobraZevanja, itd), veCinoma pa je neformalna, nenacrtovana in spontana (pogovori, itd).
Medosebna komunikacija je bolj prepricljiva in ima ve¢ji vpliv na spremembe staliS¢ in mnenj
posameznikov.

Posredno komuniciranje izvajamo s pomocjo razli¢nih medijev, preko katerih prenasamo
sporocila vsem zaposlenim v enaki obliki in ob enakem casu. Ti mediji so lahko razli¢ne
publikacije za zaposlene, elektronska posta ali interni ¢asopisi.

2.2.3 Vertikalno in horizontalno komuniciranje

Vertikalno komuniciranje oznacCuje navpicno komuniciranje po hierarhiénih ravneh v
organizaciji. Nana$a se na informacije o delovnem procesu in lahko poteka v smeri od zgoraj
proti navzdol ali obratno. Komuniciranje od zgoraj navzdol poteka najveckrat preko
elektronske poste ali preko sestankov delovnih skupin, medtem ko komuniciranje od spodaj
navzgor lahko poteka tudi preko sindikata ali sveta delavcev. Pri vertikalnem komuniciranju
gre za vklju¢evanje zaposlenih v reSevanje problemov in v oblikovanje politike poslovanja
podjetja.

Horizontalno komuniciranje oznacuje komuniciranje med zaposlenimi ali med razlicnimi
oddelki na isti hierarhi¢ni ravni. Zaposlenim omogoca razvijanje medsebojnih odnosov,
reSevanje problemov med sodelavci in medsebojno podporo sodelavcev.

2.3 ORODJA INTERNEGA KOMUNICIRANJA

Prva skupina orodij internega komuniciranja so tiskani mediji. Podjetje preko raznih internih
revij, Casopisov, letnih porocil, plakatov in broSur svojim zaposlenim predstavlja zadnje
novice na podrocju poslovanja podjetja, spremembe ali dodatke v politiki podjetja, cilje
organizacije in pomen le teh za zaposlene.

Druga skupina so avdiovizualni mediji, med katere Stejemo video, predstavitve s
prosojnicami, table, itd. V glavnem gre za kombiniranje slike in govora, s tem pa se tudi
poveca pomnjenje pri posameznikih.

Dokaj razsirjeno orodje internega komuniciranja je tudi telefon. Dandanes so osebni telefoni
ze tako razSirjeni, da ima vsak zaposleni v organizaciji svoj mobilni telefonski aparat in je na
tak nacin nenehno dosegljiv. Bistvo tega orodja je hitrost, enostavnost in odprtost porocanja.

K orodjem internega komuniciranja ne smemo pozabiti priSteti tudi interneta, ki je v
danasnjem ritmu zivljenja nepogresljiv ali celo obvezen. Preko njega lahko pridemo v stik s
podjetji po celem svetu in je, glede na velike razdalje med posameznimi podjetji, dokaj hitro
orodje. Ljudem omogoca, da informacije poiscejo sami, njegova velika prednost pa je
dvosmeren pretok informacij. K temu orodju lahko Stejemo tudi elektronsko posto, ki temelj
na internetni povezavi in je med zaposlenimi v podjetju zelo razsirjena. Prav tako omogoca
hiter odziv in dvosmeren pretok informacij.



2.4 POSLEDICE DOBREGA IN SLABEGA INTERNEGA KOMUNICIRANJA

Za interno komuniciranje je pomemben slog vodenja, ki je temelj za postavitev sistema
komuniciranja v podjetju. Dobro ali slabo komuniciranje je posledica reagiranja vodstva na
spremembe in posledi¢no delegiranje nalog podrejenim.

2.4.1 Prednosti

Prednosti dobrega internega komuniciranja se najbolj pokazejo v izboljSani in povecani
produktivnosti, v zmanjSanju zaostajanja za ostalimi organizacijami. Dobro izvajana
komunikacija ima posledice tudi v zmanjSanju nezadovoljstva med zaposlenimi, kar omogoca
vi§jo raven kakovosti izvajanih storitev in proizvodov, predvsem pa zmanj$anje strosSkov
organizacije. Ena izmed koristi dobre komunikacije je tudi visja raven pri novostih, ki jih
lahko razvijamo sami ali pa jih samo posnemamo (Robson & Tourish, 2005, str. 213-214).

Posledice dobre komunikacije so najbolj vidne pri zaposlenih, ki jih dobri odnosi spodbujajo
k vecji stopnji lojalnosti. Preko komunikacije si lahko oblikujejo ali razjasnijo svoja stalis¢a o
viziji in prispevajo k doseganju zastavljenih ciljev. Dejstvo je, da so zaposleni tisti, ki
opravljajo svoje delo kakovostno in s tem zadovoljujejo specificne potrebe kupcev. Na tak
nacin zagotavljajo trajnejSo konkurencnost in dobi¢ek organizaciji. Zato je najpomembne;jSe,
da so zaposleni dovolj zavzeti za opravljanje svojega dela, da zaupajo organizaciji, vodjem in
sodelavcem, da vodstvo vkljucuje zaposlene v procese odloCanja, da posamezni zaposleni
dobro razumejo svojo vlogo v podjetju in da se pocutijo del podjetja. Vse to lahko manager;ji
dosezejo z dobro medosebno komunikacijo, kar ima direkten vpliv na uspeSnost in dobicek.

2.4.2 Slabosti

Posledice slabega komuniciranja so ocitne tako navznoter kot navzven v organizaciji.
Nezaupanje in nenaklonjenost zaposlenih naraScata, zaznati je padec ustvarjalnosti in
inovativnosti, sprejemajo se slabse odlocCitve, upada moc reSevanja kakrsnihkoli konfliktov,
tekmovalnost v organizaciji naraS¢a, upada motiviranost zaposlenih, prihaja do upiranja
spremembam v organizaciji in do teZjega uresni¢evanja politike podjetja. Kadar je v internem
komuniciranju prisotna negotovost in strah, lahko to vodi do negativnih izidov kot so stres,
nezadovoljstvo s sluzbo, nizka stopnja zaupanja zaposlenih in zmanjSana lojalnost
organizaciji. Posledice za organizacijo tako vkljucujejo zmanjSano produktivnost in
menjavanje Stevila zaposlenih (Benefits of Internal communication, 1998, str. 30-32). Ko
pride do nezadovoljstva zaposlenih naras¢a odsotnost z dela, pada Stevilo koristnih predlogov
za izboljSave in zmanjSa se vsesploSen interes delavcev za opravljanje dosedanjih nalog.

Ko pride do negotovosti med zaposlenimi, je potrebno upoStevati dejstvo, da se je ne da
odstraniti zlahka, ko vnaprej$nji razpleti niso poznani. Za to je potrebno ogromno truda,
predvsem s strani vodstva. Managerji morajo premisliti, katere informacije bodo posredovali
zaposlenim, saj lahko nepopolne ali napacne informacije povecajo stopnjo odpora delavcev.
Vodstvo se v ¢asu slabe komunikacije opira na do tedaj uporabljene metode komuniciranja,
kar pa ne daje pravih rezultatov za resitev nastalih tezav.

Pomemben je tudi nac¢in komunikacije. Neprimerno komuniciranje lahko zaposlene odvrne in
jih prestrasi, da rajs$i odidejo iz organizacije kot pa da ostanejo in vzdrzijo spremembe v
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organizaciji. Zato je za dobro komuniciranje pomemben slog vodenja, ki izraza dobro ali
slabo interno komuniciranje.

2.5 INTERNO KOMUNICIRANJE V CASU KRIZ

Vsako podjetje se lahko sooc¢i s krizo, ne glede na to ali je uspe$no ali ne. V sedanjem
obdobju gospodarske recesije, ki je v zadnjem letu preplavila svet, se je gospodarska kriza
dotaknila skoraj vseh podjetij. Managerji in uprave posameznih druzb so bili pred nastankom
krize mnenja, da jih ne more ni¢ presenetiti, sedaj pa so se stvari zasukale drugace. Do
preobratov prihaja v podjetjih, kjer so vodilni in $irSa javnost najmanj pricakovali. Kako se
spopadati s krizo in kako v njej najuspeSnejSe komunicirati, pa je stvar kriznega
managementa. Ta je razdeljen na tri obdobja (Novak, 2000, str. 168):

e na obdobje pred krizo, ki pomeni stanje nenehne pripravljenosti,

¢ na obdobje med krizo, ki pomeni za podjetje kaoti¢no stanje,

e in na obdobje po krizi, ki predstavlja vrnitev v normalno stanje.

Pred nastankom krize je pomembno, da podjetje predvideva moznost, da pride do
potencialnih kriznih razmer. Z analiziranjem nevarnosti, priloznosti, prednosti in slabosti
lahko izberejo odzivno strategijo, ki odlo¢a o tem, kako se bo podjetje odzvalo na krizo. K
temu sodi tudi izdelava kriznega komunikacijskega nacrta, ki je v Casu trajanja krize
nepogresljiv. Ko izbruhne kriza, jo mora vodstvo znati upravljati tako, da ¢im manj prizadene
njihov ugled in zaposlene. Zaposleni in uporabniki sta najpomembnejSi javnosti podjetja,
komuniciranje z njimi pa je najkompleksnejSi vidik kriznega komuniciranja. V kriznih
situacijah je klju¢nega pomena, da zaposleni cutijo pripadnost podjetju veliko bolj kot
obicajno, to pa je mogoce samo pod pogojem, da ima vodstvo z njimi posten in iskren odnos.
Zato mora vodstvo za njihovo obvescanje o spremembah in novostih uporabiti Se dodatne
komunikacijske poti (Novak, 2000, str. 213). Zaradi samega pritiska in panike med krizo se
lahko zgodi, da podjetje pozabi komunicirati z zaposlenimi in prenasa pritisk na njih. Kriza v
podjetju ima negativne uc¢inke na zaposlene, saj se zaradi ¢asovnega pritiska in negotovosti
lahko pojavi stres, ki slabo vpliva na delovanje zaposlenih in s tem na uspeSnost podjetja.
Stres zavira naravnanost k reSevanju konfliktov in povzro¢a Custvene probleme
posameznikov. Zaposleni, ki se ne ¢utijo varne in ne zaupajo v lastno podjetje, ne morejo
polno izkoristiti svojih delovnih sposobnosti. Zato je zelo pomembno, da se vodilni managerji
podjetja s krizo spopadejo na pravilen nacin, saj lahko napa¢no komuniciranje vodi v propad
druzbe. Poleg upravljalnih znanj morajo tako imeti tudi znanja iz psihologije in sociologije,
med katera sodijo predvsem poznavanje reSevanja konfliktov v medsebojnih odnosih in
poznavanje obnasanja ljudi v ¢asu krize.

Zaposleni se na krizo lahko odzovejo na razli¢ne nacine. Nekateri jo izkorisajo za svojo
osebno korist, nekateri iS¢ejo moznost druge, zanesljivejSe zaposlitev, nekateri zaposleni se
vodstvu upirajo ali mu otezujejo delo pri obvladovanju krize, nekateri so prestraseni, ker
lahko izgubijo zaposlitev in se podjetja ¢im bolj oklenejo, predvsem pa so vsi zaposleni med
krizo prestraSeni in negotovi, velikokrat nimajo dovolj informacij in zato bolj zaupajo
govoricam (Novak, 2000, str. 135).

Po krizi mora podjetje zagrabiti novo priloznost in se ¢im prej vrniti v normalen tok
poslovanja. Nastanek krize morajo skrbno analizirati in ovrednotiti strategijo reSevanja krize.
Nikoli se ne sme pozabiti, da se kriza lahko tudi ponovi.
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3 INTERNO KOMUNICIRANJE NA PRIMERU IZBRANIH PODJETLJ
IGRALNICE A ENA IN IGRALNICE B DVA

3.1 IGRALNICA A ENA

Hotel in igralnica A Ena je del delniSke druzbe, ki je na slovenskem najvecji ponudnik iger na
sreCo. Skupaj z vsemi svojimi poslovnimi partnerji sodi podjetje med najsodobnejSe in
najve¢je ponudnike igralniSkih zabav v Evropi. V podjetju so med prvimi zaceli uvajati
ameriSki sistem igranja na sreco in Se danes sodelujejo s strokovnjaki za razvijanje iger na
sreco iz Las Vegasa. Podjetje se trudi ostati med najboljSimi ponudniki zabave na igralnih
avtomatih in mizah, svojim gostom namenjajo razsirjeno ponudbo aktivnosti, ki se izvajajo v
sklopu druzbenih poslovalnic, svoje dobro ime pa gradijo na visoki ravni kakovosti. Druzba je
zagotovo ena izmed slovenskih najprepoznavnejSih druzb na podrocju igralniStva, ki v
drzavni proracun prinasa prilive in skrbi za turisticno prepoznavnost Slovenije v svetu.

Zgodovina igralnice A Ena sega v osemdeseta leta prejSnjega stoletja. Takrat se je na podlagi
podjetne ideje iz majhnega gostinskega podjetja razvilo podjetje, katerega glavna veja je
zabavi$¢na dejavnost. A Ena je bil odprt kot prva igralnica leta 1984 in predstavlja rojstno
lokacijo podjetja celotne delniske druzbe (Skupina Hit, 2006, str. 14). V igralnici A Ena so
februarja 2006 priceli s prenovo igralnice in hotela, ki je bila uspesSno zaklju¢ena maja 2007.
Investicija v popolno prenovo igralnisko hotelskega objekta je bila vredna 6 milijard takratnih
tolarjev (Skupine Hit, 2005, str. 31). Nova podoba postavlja prenovljeno igralnico ob bok
vsem najsodobnejSim igralnim salonom v Evropi, saj je prenova povecala igralniske
kapacitete in razsirila ponudbo centra.

V omenjeni igralnici sta razviti tako igralniska kot hotelska dejavnost, vendar ima nekoliko
vecji poudarek igralniski del. Ob 789 igralnih avtomatih in 40 igralnih mizah nudijo gostom
poleg zabave tudi organizirane turnirje in nagradne igre. Za dodatno vzdu§je in razvajanje
gostov pa poskrbijo z organizacijo raznih vrhunskih koncertov. Hotel A Ena ima Stiri
zvezdice, gostom pa je na voljo 78 sob in 4 apartmaji.

3.1.1 Interno komuniciranje v podjetju

Organizacija igralnice in hotela A Ena je razdeljena po hierarhi¢ni lestvici. Na najvisjem
polozaju je vodilna reprezentanca igralnice, kamor spadajo direktor in vodje posameznih
oddelkov. Pod njimi so namestniki posameznih oddelkov v podjetju (npr. namestnik vodje
igralnih avtomatov), sledijo operativni vodje, nato pa so vsi ostali zaposleni. Vertikalna
komunikacija v podjetju poteka v obe smeri, od vodstva do zaposlenih najveckrat preko
elektronske poste in preko sestankov. Glede na to, da imajo vodje v podjetju skoraj vsak svoj
osebni mobilni sluzbeni telefon, je to sredstvo najpogostejSe uporabljeno orodje internega
komuniciranja. Pri horizontalnem komuniciranju med zaposlenimi so stvari nekoliko
drugacne, saj tu komunikacija poteka neovirano in sprosc¢eno.

Medosebna komunikacija poteka neformalno preko pogovorov med razli€nimi nivoji
odgovornosti, formalna komunikacija pa predvsem preko sestankov, predstavitev in
izobrazevanj. Svoja mnenja in predloge lahko zaposleni izrazajo preko sindikata ali sveta
delavcev. Orodja posredne komunikacije so v podjetju zdruzena z orodji celotne delniSke
druzbe, ki pa so namenjena vsakemu zabavis¢nemu centru posebej. V igralnici A Ena so tako
prisotni razni interni Casopisi, letna porocila, internetni spletni portali, kjer objavljajo
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najnovejSe novice na podrocju druzbe, plakati, ki zaposlene obves¢ajo o novih prihajajocih
igrah, turnirjih in prireditvenih dogodkih (koncerti, modne revije, itd.), elektronska posta,
preko katere so vodje posameznih oddelkov obvescenih o raznih akcijah, razne publikacije za
zaposlene, video predstavitve na LCD zaslonih, ki so namesceni po igralnici in obves¢ajo o
prihajajocih dogodkih, najpogostejsSe orodje internega komuniciranja pa je vsekakor telefon.

3.2 IGRALNICA B DVA

Podjetje B Dva je manjsi igralni salon v privatni lasti, ki ima okoli 50 zaposlenih. Lezi
neposredno ob italijanski meji in predstavlja konkurenco vsem igralnicam na podrocju
Goriske, tudi igralnici A Ena. V aprilu 2009 se je podjetje preselilo iz manjSega prostora v
vecje poslopje. Trenutno je odprt le igralni salon, v prihodnjem letu pa nacrtujejo Se izgradnjo
hotela. V igralnici B Dva je okoli 200 igralnih avtomatov, igralnih miz nimajo. V sklopu
privabljanja gostov se v igralnici odvijajo razne prireditve, nagradne igre in Zrebanja.

3.2.1 Interno komuniciranje v podjetju

Tudi v igralnici B Dva je odgovornost razdeljena po hierarhi¢ni lestvici. Direktor je nadrejen
vsem vodjem posameznih delovnih mest, ti pa so nadrejeni ostalim zaposlenim. Vertikalna
komunikacija poteka predvsem preko telefonov, elektronske poste in sestankov. Poteka
obojestransko, ker v podjetju nimajo oblikovanega sveta delavcev ali sindikata. Medosebna
komunikacija poteka neformalno s pogovori ter formalno preko izobrazevanj in sestankov.
Veliko vecji poudarek je na neformalni komunikaciji, saj je manjSe Stevilo zaposlenih in
komuniciranje ne poteka po veliki verigi ¢lenov.

3.3 PRIMERJALNA ANALIZA INTERNEGA KOMUNICIRANJA MED
IZBRANIMA PODJETJEMA

3.3.1 Namen in cilj raziskave

Osnovni namen primerjave igralnic A Ena in B Dva je analiza internega komuniciranja v
igralnici, ki je del vecje korporacije, po Stevilu zaposlenih ga uvrs¢amo med velika podjetja in
ima dodelane strategije internega komuniciranja, ter v manjsi igralnici, ki po velikosti Stevila
zaposlenih spada med manjSa podjetja in nima strateSko oblikovanega internega
komuniciranja.

Cilj raziskave je poiskati razlike pri internem komuniciranju med velikim in malim podjetjem
v enaki dejavnosti, ki si drug drugemu predstavljata oZjo konkurenco. S kvantitativno in
kvalitativno pridobljenimi podatki pri enem in drugem casinoju lahko ugotovim podobnosti in
razlike na podro¢ju vodenja, pripadnosti zaposlenih, v odnosih med zaposlenimi, pri
motivaciji in pri razlicnih orodjih komuniciranja. Prikazati Zelim, da je pri vecji igralnici
interno komuniciranje slabse kot v igralnici z manjSim Stevilom zaposlenih kljub temu, da
imajo pri vecjem Stevilu zaposlenih oblikovano jasno strategijo internega komuniciranja. Na
podlagi izvedene raziskave sem predlagala dodatne izboljSave.
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3.3.2 Metodologija raziskave

Kvantitativne podatke sem zbrala z uporabo strukturiranega anketnega vprasalnika, ki sem ga
razdelila na priblizno enako velik vzorec v obe igralnici. V vzorec sem vkljucila ljudi iz
pretezno gostinskega sektorja in sektorja igralnih avtomatov, ker primerjava vseh zaposlenih
na vseh sektorjih v igralnici ne bi bila smiselna, predvsem zaradi razlike v velikosti
posamezne igralnice. Igralni salon A Ena ima namre¢ oblikovanih ve¢ sektorjev dela kot
igralnica B Dva (npr. sektor zaposlenih na igralnih mizah). Primerjala sem podobne sektorje v
podobni panogi, da bi tako prisla do statisticno ¢im bolj natan¢nih rezultatov. V aprilu 2009
sem razdelila 40 vpraSalnikov med oba casinoja, od tega so jih v casinoju A Ena resili 20 in v
Casinoju B Dva pa 19. En vprasalnik je ostal nereSen.

Anketni vpraSalnik (glej Prilogo 1) je sestavljen iz desetih vpraSanj, ki se neposredno
navezujejo na obravnavano tematiko, in iz petih demografskih vprasanj, ki so mi pomagale pri
statisticni analizi. Vprasanja sem oblikovala po predhodnem preucevanju oblik in wvrst
internega komuniciranja ter po predhodnem opazovanju komuniciranja znotraj obeh podjetij.
Prvih sedem vprasanj je oblikovanih po nominalni lestvici, ostala tri tematska vpraSanja pa so
oblikovana po §tiri stopenjski intervalni Likertovi lestvici, pri ¢emer sem v statisti¢ni obdelavi
podatkov pri kodirno Sifrirnem sistemu uporabila dolo¢eno Stevilko za posamezno trditev.
Tako pomeni Stevilka 1 — vedno, 2 — pogosto, 3 — v€asih in 4 — nikoli. Demografska vpraSanja
so oblikovana po razmernostni in nominalni lestvici s tem, da so pri nominalni lestvici pri
demografskih vpraSanjih vecinoma dihotomne spremenljivke. Pridobljene anketne podatke
sem statisticno obdelala s pomocjo programa SPSS, rezultati raziskave so prikazani v prilogah
od 2 do 4.

Kvalitativne podatke sem pridobila s tehniko poglobljenih intervjujev, na majhnem,
nereprezentativnem vzorcu z nestrukturiranim nafinom zbiranja podatkov. Namen
poglobljenih intervjujev je bil razumevanje motivov v ozadju domnevnih problemov v
procesu internega komuniciranja. Da bi lahko merila dejansko vedenje zaposlenih sem
uporabila tudi tehniko opazovanja, da bi se tako izognila pristranskosti pri porocanju.
Nestrukturirano in prikrito opazovanje sem izvedla v za zaposlene naravnem okolju.
Kvalitativni tehniki (poglobljene intervjuje in opazovanje) sem izvedla v obeh igralnicah,
najprej v igralnici A Ena in nato Se v igralnici B Dva. Poglobljeno razumevanje podatkov je
bilo bistveno za mojo raziskavo, ker sem s tem dobila jasno sliko o internem komuniciranju v
izbranem podjetju.

3.3.3 Analiza rezultatov anketiranja

Pri statisti¢ni analizi podatkov sem doloCena vpraSanja iz ankete zdruzila, saj se mi zdi
smiselno, da obravnavam medsebojno povezana vpraSanja skupaj. Tako se prvo in drugo
vpraSanje navezujeta na motnje in konflikte, ki se pojavljajo v procesu internega
komuniciranja. Tretje in Cetrto vprasanje se skupno nanaSata na sestanke, medtem ko se peto,
Sesto in sedmo vpraSanje nanasajo na zadovoljstvo zaposlenih pri delu in na pripadnost
podjetju. Podatke sem najprej analizirala po posameznem podjetju, nato pa sem primerjala
rezultate obeh podjetij.
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3.3.3.1 Igralnica A Ena

V igralnici A Ena je povprecna starost anketiranca 27,8 let, povpre¢na doba dela v podjetju pa
6,8 let.

Po mnenju 65 % anketirancev se motnje med procesom internega komuniciranja v Casinoju A
Ena pojavljajo v odnosu z nadrejenimi. 85 % anketirancev je mnenja, da do konfliktov med
sodelavci prihaja vc€asih.

Sestanki so po mnenju 50 % zaposlenih manj uspesni, vendar jih kar 40 % meni, da so
sestanki relativno uspesni. Ozracje na sestankih je po mnenju tretjine zaposlenih dolgocasno.

Na vprasanje o povratni informaciji je kar 70 % zaposlenih odgovorilo, da se delno strinjajo s
trditvijo, da imajo v komunikaciji z vodjem moznost povratne informacije. Napetost in stres
sta pri 85 % zaposlenih vcasih prisotna pri izraZanju svojega mnenja. Zaposleni Cutijo
pripadnost podjetju do neke mere in 80 % jih zaenkrat Se ostaja v podjetju.

Pri vprasanju o motivacijskih dejavnikih se rezultati niso bistveno razlikovali od
pricakovanih. Poznavanje rezultatov svojega dela skoraj vedno motivira zaposlene, saj znasa
modus za to spremenljivko 1, kar pomeni, da je vecina zaposlenih (kar 40 %) izbrala odgovor
vedno. Koristnost dela motivira zaposlene v igralnici A Ena pogosto in delovne razmere prav
tako. Kar 65 % zaposlenih vedno motivirajo pohvale, 45 % pa jih vedno motivira tudi placa.
Vcasih kot motivator za 40 % zaposlenih deluje tekmovalnost, medtem ko izrazito
nemotivacijo povzroc¢ajo 55 % zaposlenim groznje in graje. Enakemu odstotku povzrocajo
padec motivacije problemi na delovnem mestu. Ko sem primerjala motivacijske dejavnike po
spolni strukturi, sem najvecja odstopanja zasledila pri pohvalah. Pohvale vplivajo na
motivacijo moskih pogosto, saj aritmeti¢na sredina za ta dejavnik znasa 2,3, mediana pa znaSa
3. Na zenske pohvale vplivajo vedno, njihova aritmeti¢na sredina znasa 1,47, mediana pa 1.
Groznje in graje pa na obe spolni skupini vplivajo samo vcasih, saj aritmeti¢na sredina za obe
skupin znasa 3,3.

Najpogosteje uporabljeno orodje internega komuniciranja v igralnici A Ena je oglasna deska,
saj preko nje dobiva potrebne informacije kar 55 % zaposlenih. Najmanj uporabljeni orodji
sta elektronska posta (65 % zaposlenih ne dobiva informacij preko elektronske poste) in
telefon (60 % zaposlenih nikoli ne dobiva informacij preko telefona). Primerjava uporabljenih
orodij komuniciranja po spolni strukturi zaposlenih je pokazala najve¢ja odstopanja pri
uporabi telefona kot komunikacijskega orodja. Aritmeti¢na sredina za moske znaSa 1,67,
njihova mediana pa je Stevilo 2, medtem ko aritmeti¢na sredina za Zenske znasa 3,65, mediana
pa 4. To pomeni, da moski dobivajo informacije o svojem delu vedno do pogosto preko
telefona, Zenske pa vcasih in se nagibajo proti nikoli.

70 % zaposlenih je mnenja, da jim interno komuniciranje omogoca, da se lazje identificirajo s
podjetjem. Kar 60 % se strinja s trditvijo, da se s pomoc¢jo komuniciranja ucijo od starejSih
sodelavcev. 55 % zaposlenih meni, da se z internim komuniciranjem boljSe pocutijo v
podjetju. 60 % zaposlenih pa komuniciranje motivira za opravljanje dela.

Pri metodi opazovanja pa so bili rezultati nekoliko druga¢ni. Najve¢ konfliktov v podjetju se
pojavlja v odnosih z nadrejenimi (nadrejeni niso vodstvo celotne druzbe, ampak se
opredeljujem na operativne vodje in namestnike posameznih oddelkov). Konflikti so bili v
casu opazovanja veCkrat posledica neposrednih ukazov vodstva, ki jim zaposleni niso bili
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naklonjeni. Povratna informacija vodjem je pogosto med zaposlenimi zbudila obcutek
napetosti in stres, ker nadrejeni niso dobro sprejemali predlogov za izboljSanje dela. Nenehno
je bila prisotna napetost med zaposlenimi, saj so vedeli, da jih nadrejeni nadzorujejo bolj kot
kdajkoli prej. Strogi nadzor je bil posledica gospodarske krize, ki se je dotaknila tudi
igralnice. Za upad Stevila obiskovalcev so nadrejeni pogosto krivili zaposlene, Ceprav le ti
niso imeli veliko vpliva pri tem. Gosti igralnice so se zavedali recesije, ki se je globalno Sirila,
in so zmanjsali vsoto razpoloZljivega dohodka namenjenega zabavi. Stevilo obiskov se je
zmanjSalo, prav tako tudi prilivi denarnih tokov v blagajno igralnice. Kot posledica vse
slabsega poslovanja podjetja so se v celotni igralnici poznali ukrepi s strani vodstva celotne
druzbe, ki so jih zaposleni obcutili med prvimi. Popravni ukrepi so se zaceli pri niZanju
stroskov, kamor sodijo tudi stroski dela. Odpuscanje odvecnega kadra in nizanje pla¢ sta
postala glavna razloga za negotovost in strah, s katerim so se morali soocati zaposleni.
Povprecne bruto place so bile v podjetju A Ena ze tako visje od pla¢ v podobnih sektorjih
dejavnosti. Povprecna bruto placa na delovnem mestu glavnega blagajnika v obdobju januar —
junij 2008 je znasala 3.199,00 evrov bruto. Povprecje je racunano za celotno druzbo, med
drugim tudi za igralnico A Ena. K temu pa moram omeniti, da ima velika ve€ina zaposlenih v
celotni druzbi (80 %) le Cetrto ali peto stopnjo izobrazbe (Majnardi, 2008). Nadzor s strani
nadrejenih je privedel do tega, da so v sklopu zmanjSanja stroskov zaceli z groznjami
dvigovati motivacijo zaposleni za boljSe opravljanje dela. Groznje, strog nadzor in odpuscanja
zaposlenih pa vodijo zaposlene do slabe volje, stresa, povzrocajo upad delovne motivacije,
nezaupanje vodstvu in nenaklonjenost spremembam. Pripadnost podjetju se je obcutno
zmanj$ala, saj mi je veliko zaposlenih v poglobljenih intervjujih povedalo, da so pripravljeni
zapustiti igralnico. Edino motivacijo za nadaljnje opravljanje dela jim je predstavljalo dobro
placilo. V igralnici A Ena je priSlo do velikega nerazumevanja predvsem zato, ker so bili
zaposleni delezni visokega placila za nenaporno delo in odlicnega standarda. Do napake je
priSlo Ze pred leti, saj se v tem Casu zaposleni niso zanimali za razmere v podjetju, niti za
njegovo poslovanje in niti za njegovo delovanje. V njihovem interesu je bilo le redno
mesecno prejemanje »previsokega« dohodka. Ko je prislo do zaostrenih razmer, ki so se
dotaknile njihovega osebnega interesa, so se zaceli zanimati za poslovanje podjetja. Nadrejeni
so skusSali izboljsati delo v igralnem salonu s sklicevanjem sestankov, kjer pa je bilo ozracje
vecini delavcev dolgocasno, ker niso bili motivirani za delo. V statisticni analizi je ve€ina
zaposlenih mnenja, da jih groznje in graje samo vcasih motivirajo. Realna slika, ki sem jo
dobila med opazovanjem v podjetju A Ena je bila, da so zaposleni zelo izboljsali svoje delo
potem, ko so jim nadrejeni zagrozili z zmanjSanjem place, z zmanjSanjem Stevila zaposlenih
ali z dodatnimi sankcijami (ukinitev menjav delovnih dni, ukinitev odmorov). Zanimivo je
tudi to, da so bile med metodo opazovanja najbolj pogosto orodje komuniciranja govorice.
Vodje so pogosto svoje novo uvedene sankcije, predloge in kandidate za odpuscanje razsirili
med zaposlene kar preko govoric. V €asu krize se od vodij zahteva izbiro pravilnega nacina
vodenja, ki zmanjSuje tezko odstranljivo negotovost zaposlenih in uvaja spremembe za boljse
opravljanje dela. Brez ustrezne izobrazbe, izkuSenj in znanj pa je pri vodjih igralnice A Ena to
nemogoce.

Odporu zaposlenih do sprejetja sprememb, ki bi lahko pomagale pri izboljSanju poslovanja, je
botrovalo tudi veliko nezaupanje zaposlenih ¢lanom uprave, ki so imeli burno preteklost v
¢asu svojih mandatov. Nezaupanje upravi in upad motivacije sta Se poglobila nenaklonjenost
zaposlenih organizaciji.

Za svoje zaposlene podjetje skrbi z razlicnimi bonitetami kot so razni popusti, sindikalni
izleti, oddajanje apartmajev v sklopu druzbene hotelske turisti¢ne ponudbe, Sportne prireditve
za zaposlene v igralnici, izplacilo 13. place in druge prednosti, ki zagotovo povecujejo
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naklonjenost zaposlenih podjetju in nizajo njihovo nezadovoljstvo. Vodstvo vkljucuje
zaposlene v odlo¢anje o opravljanju dela predvsem preko sindikatov, ve€inoma sprejemajo
njihove predloge za izboljSanje dela in se trudijo ugoditi njihovim zeljam. Mnenja se
izmenjujejo na sestankih, ki so v podjetju dokaj pogosti. Zaposlenim nudijo kontinuirana
izobrazevanja, od podrocja strezbe do podrocja pravilnega vodenja. Trudijo se ostati na ravni
vrhunskih ponudnikov zabave, kar pomeni, da morajo biti njihovi zaposleni ustrezno
usposobljeni in seznanjeni z novimi trendi na podro¢ju dela. V podjetju imajo zelo dobro
dodelan tudi sistem obvesCanja zaposlenih preko komunikacijskih orodij, saj uporabljajo
elektronsko poSto, druzbeni spletni portal oziroma intranet, telefone, plakate, broSure, letna
porocila in video oglase. Kot primer lahko vzamemo oblikovanje posebne broSure z opisano
kitajsko kulturo in s slovarjem osnovnih kitajskih fraz, ko so ob vstopu v EU v igralnico
zaceli zahajati kitajski gostje.

3.3.3.2 Igralnica B Dva

Anketne vprasalnike v igralnici B Dva je reSilo 7 zensk in 12 moskih. Povprecna starost
anketirancev je 26,9 let, povpre¢na doba dela v podjetju pa znasa 1,6 let.

Pri prvem vpraSanju o motnjah v komuniciranju je kar 47,4 % zaposlenih mnenja, da se
motnje najveckrat pojavljajo v komuniciranju med zaposlenimi. Kar 78,9 % jih meni, da do
konfliktov prihaja véasih.

Sestanki kot orodje internega komuniciranja so po mnenju vecine (68,4 %) relativno uspesni,
kar kaze na dobro sodelovanje vodstva in zaposlenih. Ozra¢je na sestankih so zaposleni
oznacili kot spros¢eno (47,4 %).

57,9 % zaposlenih se delno strinja s trditvijo, da imajo v komunikaciji z vodjo moznost
povratne informacije. Enak odstotek zaposlenih meni, da je napetost prisotna pri izrazanju
svojega mnenja tudi sodelavcem. Posledica napetosti in omejenega izraZzanja svojega mnenja
sodelavcem je najbrz srednja pripadnost podjetju, saj kar 73,7 % anketirancev meni, da Cutijo
pripadnost do neke mere in zaenkrat Se ostajajo v podjetju.

Najpogostejsi motivacijski dejavnik v igralnici B Dva so pohvale, saj le te vedno motivirajo
63,2 % zaposlenih. Naslednji motivacijski dejavnik je placa, ki motivira 47,4 % anketirancev.
Najmanj pa motivirajo problemi na delovnem mestu (63,2 % anketiranih je odgovorilo nikoli)
in groznje (52,6 % jih pravi, da jih ne motivirajo nikoli). Pri primerjavi motivacijskih
dejavnikov glede na metodo razvrs¢anja zaposlenih po spolu sem opazila, da imajo Zenske
vi§je cene odgovorov kot moski. Iz tega sklepam, da vsi motivacijski dejavniki, ki sem jih
nastela v svojem vpraSalniku, bolj vplivajo na Zenski spol kot pa na moske.

Najmanj uporabljeno orodje internega komuniciranja so javni mediji. 89,5 % anketiranih
nikoli ne dobi informacij o delu preko njih. Naslednje najmanj uporabljeno orodje je
elektronska posta in oglasna deska.

S trditvami o internem komuniciranju, ki pomaga pri lazji identifikaciji s podjetjem (57,9 %
se strinja), omogoca ucenje od starejSih sodelavcev (47,4 % se strinja), omogoca boljse
pocutje v podjetju (52,6 % se strinja) in motivira za delo (57,9 % se strinja), se vecina
anketiranih strinja. Tudi pri tem vpraSanju sem opazila, da je pri metodi razvr§¢anja po spolu
aritmetic¢na sredina trditve o boljSem pocutju v podjetju pri zenskah visja kot pri moskih. To
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pomeni, da se zenske pogosteje strinjajo s tem, da jim interno komuniciranje omogoca boljse
pocutje v podjetju. Enako razliko sem opazila tudi pri trditvi o motiviranju, kjer se ve¢ Zensk
kot moskih strinja s tem, da interno komuniciranje motivira za delo, ki ga opravljajo.

S kvalitativno metodo opazovanja v podjetju sem opazila, da med zaposlenimi prevladuje
zadovoljstvo z delom, da so odnosi med zaposlenimi pozitivni in da je vzdus§je v delovnem
okolju veselo. Napetost je bila prisotna malokrat, le ob posameznih konfliktih v zvezi s
postrezbo gostov. Vodje ne nadzorujejo zaposlenih neprestano, delo poteka tako kot mora,
zaposleni so motivirani za delo in zadovoljni, konflikte se odpravlja hitro in u¢inkovito. Trud
v delo vnaSajo tako vodje kot zaposleni. Interno komuniciranje je pripeljalo do doseganja
lojalnosti pri zaposlenih, saj so zaposleni bolj fleksibilni glede urnika in so velikokrat
pripravljeni priskociti na pomo¢ podjetju. Vodje vkljucujejo zaposlene v procese odlocanja o
samem delu, o izboljSavah v postavitvi igralnih avtomatov, o nakupu novih aparatov. V
podjetju ne nudijo zaposlenim nobenih bonitet, ne sindikalnih izletov, prireditev ali izplacila
13. place. Prav tako jim ne nudijo dodatnega izobrazevanja.

3.3.3.2 Primerjava rezultatov anketiranja med obema igralnicama

Graf'1: Primerjava pojavijanja motenj v internem komuniciranju

V internem komuniciranju med zaposlenimi se najveckrat pojavljajo motnje
z:
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Graf 2: Primerjava pojavijanja konfliktov

Kako pogosto prihaja do konfliktov med vami in sodelavci?
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Na grafu 1 lahko vidimo, da so v igralnici A ena bolj pogosti konflikti z nadrejenimi, kar je
posledica velikega nezadovoljstva in nenaklonjenosti spremembam, ki so nujne za
vzpostavitev dobrega internega komuniciranja. Konflikti so tudi posledica padca motivacije
zaposlenih, nestrokovnega vodenja zaposlenih in nepravilnega prenosa informacij preko
informacijskih orodij. V igralnici B Dva so konflikti manj pogosti, pojavljajo pa se na vseh
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treh ravneh: med sodelavci, v odnosu z podrejenimi in nadrejenimi. V igralnici A Ena ni

ankete izpolnil noben vodja, zato o konfliktih v odnosu s podrejenimi nimam podatka.
Graf 3: Primerjava uspesnosti sestankov

Kako uspesni so po vasem mnenju sestanki?
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Graf 4: Primerjava ozracja na sestankih
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Graf 3 in 4 sta namenjena sestankom. 1z grafov je razvidno, da so sestanki v podjetju A Ena
slabsi kot v podjetju B Dva. Zaposleni jih ocenjujejo za manj uspesne, kar pomeni, da na
sestankih konflikti ostajajo nereSeni, da zaposleni in vodje ne najdejo skupnega jezika o
izboljSanju dela in predlaganju moznih resitev. Ozracje na sestankih so anketiranci oznacili za
dolgocasno, kar je jasen pokazatelj nemotiviranosti za delo. Problematika dela jih ne zanima,
pada Stevilo koristnih predlogov za izboljSanje dela in posledi¢no se sprejemajo tudi slabse
odlocitve o nadaljnjem delu. V igralnici B Dva so sestanki relativno uspesni, ozracje pa je
veCinoma sproS¢eno. Vodje in zaposleni se skupno trudijo izboljSati sistem dela in
komuniciranja, odpravljajo konflikte in sodelujejo pri odlocitvah. Opazimo pa, da je v tej
igralnici ozracje na sestankih bolj napeto. To je posledica pred kratkim povecanih kapacitet
igralnice, saj se je le ta aprila 2009 preselil iz manjsih v vecje prostore. Takrat so v igralnici
zaposlili tudi dodatne delavce, sedaj pa se skupno trudijo za odpravo tezav, ki so nastopile ob
povecanih kapacitetah. Razna usklajevanja urnikov, dodatna dela in potrebe po dodatnih
zaposlenih vzbujajo pri sedanjih zaposlenih napetost. Ti so bili vajeni spros¢enega dela po
ustaljenih tirnicah, ob preselitvi pa se je zacCel oblikovati nov sistem dela, ki ga mnogi
razumejo kot napetost in stres.

19



Graf'5: Primerjava komunikacij z vodjo

V komunikaciji z vodjo imate moznost povratne informacije.

Sploh se ne strinjam.
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V igralnici A Ena je moZnost povratne informacije v komuniciranju z vodjem bolj prisotna
kot pa v igralnici B Dva. V drugem povratna informacija vcasih tudi ni mozna, kar je
posledica nadrejenosti. Komunikacija z vodjem mora biti dvosmerna, to pomeni, da mora biti
mozna s smeri zaposleni - vodja in s smeri vodja - zaposleni. V igralnici A Ena je
komunikacija z vodjem dobra, saj imajo zaposleni vso pravico izrazanja svojega mnenja.

Graf 6: Primerjava napetosti in stresa v izbranih podjetjih

Obcutek napetosti in stres sta prisotna pri izrazanju svojega
mnenja sodelavcem.
Nikoli
B Dva
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OAEna
Vedno
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Napeto vzdusje v delovnem okolju je bolj prisotno v igralnici A Ena, manj pa v igralnici B
Dva. Kot sem zasledila ze pri metodi opazovanja, je bilo v prvem podjetju ve¢ napetosti
zaradi nadzora zaposlenih, zaradi nenaklonjenosti zaposlenih in zaradi nezaupanja vodstvu.
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Graf 7: Primerjava pripadnosti podjetju
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V podjetju A Ena je vecina zaposlenih pri vprasanju o pripadnosti podjetju izbrala odgovor,
da cutijo pripadnost do neke mere in zaenkrat Se ostajajo v podjetju. Mocno pripadnost
podjetju cuti manjSe Stevilo zaposlenih, Sibko pripadnost ali nepripadnost podjetju pa v
primerjavi z igralnico B Dva ¢uti vec¢je Stevilo anketirancev. V drugi igralnici je pripadnost
zaposlenih mocnejSa, saj kar 21,1 % zaposlenih ¢uti mocno pripadnost podjetju in ga ne
namerava zapustiti. Obcutka nepripadnosti podjetju pa v igralnici B Dva ne cuti nihce.
Pripadnost podjetju je posledica procesa internega komuniciranja, zadovoljstva pri delu,
vzdusja na delovnem okolju in zaupanja zaposlenih.

Graf 8: Primerjava motivacijskih dejavnikov v casinoju A Ena in B Dva
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Motivacijske dejavnike sem ocenjevala po Stiri stopenjski Likartovi lestvici, pri ¢emer
pomenijo Stevilke naslednje odgovore: 1 — vedno, 2 — pogosto, 3 — véasih, 4 — nikoli. Kot
lahko razberemo iz zgornjega grafa, imajo v primerjavi obeh igralnic samo nekateri
motivacijski dejavniki ve¢ja odstopanja. Prvo odstopanje lahko zasledimo pri tekmovalnosti,
ki je v podjetju B Dva nizja kot v podjetju A Ena. To je lahko posledica velikosti igralnice po
Stevilu zaposlenih. V podjetju A Ena je vecje Stevilo zaposlenih in zato tekmujejo med seboj,
kdo bo bolje opravil delo. Delo jim predstavlja priloznost za to, da bodo izstopali iz mnozice
in bodo opazeni s strani vodij. V igralnici B Dva je manjse Stevilo zaposlenih, tekmovalnost
med njimi je niZja. Razlog za to je lahko medsebojna povezanost, ki jo v manjSem podjetju
prej obcutimo kot v velikem. V igralnici B Dva zaposleni delujejo kot velika druzina, se med
seboj bolj poznajo in lahko bolj fleksibilno resujejo nastale konflikte. Zato je tekmovalnosti
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manj, ker je izpostavljanje, iskanje pohval ali moZnosti za napredovanje prej opazno.
Naslednje vecje odstopanje lahko opazimo pri koristnosti dela. V igralnici A Ena je
zaposlenim manj pomembna koristnost opravljanega dela, ker je eden izmed njihovih glavnih
motivatorjev placa. Zaposlenim je bistven dober zasluzek, kar je bilo jasno razumljivo tudi pri
kvalitativni raziskavi.

Graf 9: Primerjava uporabljenih orodij internega komuniciranja v casinoju A Ena in B Dva
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Pri primerjavi uporabljenih orodjih internega komuniciranja pa imamo ve¢ odstopanj. Oglasna
deska je v igralnici B Dva malo uporabljeno orodje, v igralnici A Ena pa dokaj pogosto.
Razlika za to je zopet v velikosti podjetja. Podjetje z vecjim Stevilom zaposlenih hitreje
obvesti zaposlene preko oglasne deske, kot pa bi jih lahko obvestilo z uporabo katerega
drugega komunikacijskega orodja. Oglasna deska mora biti postavljena na vsem vidno mesto,
da lahko zaposleni pravocasno sledijo obvestilom in informacijam, ki jim jih vodstvo
namenja. V igralnici B Dva so manj pogosto uporabljeno orodje komunikacije tudi javni
mediji, kar je posledica majhnosti in nepoznanosti podjetja.

Graf 10: Primerjava prednosti internega komuniciranja v casinoju A Ena in B Dva

Interno komuniciranje v podjetju mi omogo¢a:

Motivira me za delo, ki ga
opravijam.
Bolje se pocutim v podietiu. %
mAEna
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sodelavcev.

Lazje se identifciram s ﬁ

podjetjem.
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Pri zadnjem vpraSanju o internem komuniciranju pomeni Stevilka 1 — sploh se ne strinjam, 2 —
ne strinjam se, 3 — strinjam se in 4 — popolnoma se strinjam. Kar se ti¢e prednosti internega
komuniciranja, ki jih le to prinasa zaposlenim v posameznem podjetju, so bili anketiranci v
obeh igralnicah podobnega mnenja. Odstopanja so minimalna, ocene odgovorov pa skoraj
enake, kar pomeni, da se zaposleni zavedajo pomembnosti in vpliva internega komuniciranja.
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4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA 1ZBOLJSAVE INTERNEGA
KOMUNICIRANJA

4.1 KRITICNA REFLEKSIJA

Diplomsko nalogo sem zacela pisati z namenom primerjave igralnice, kjer je interno
komuniciranje dobro vzpostavljeno, in igralnice, kjer je komuniciranje slabSe. V podjetju A
Ena sem pri metodi opazovanja zasledila veliko nezadovoljstva s strani zaposlenih, veliko
nenaklonjenosti ukrepom vodij, veliko napetosti in stresa ter motenj v odnosih z nadrejenimi.
V anketnem vprasalniku sem pricakovala veliko slabse rezultate, po moji oceni dokaj kriticne
glede na to, da je v podjetju toliko nezadovoljstva. Obstaja moznost, da so zaposleni v ¢asu
izpolnjevanja anket bili pod pritiskom nadrejenih in niso hoteli izraziti resni¢nega pocutja in
situacije v podjetju. Mozno je tudi, da so ankete reSevali v skupini oz. v druzbi ostalih
sodelavcev in zato niso hoteli podati svojega resni¢nega mnenja o komuniciranju v podjetju,
da ne bi prislo do neprijetnih posledic in posmehovanja.

4.2 PREDLOGI ZA 1ZBOLJSAVE

Rezultati ankete so pokazali, da interno komuniciranje v obeh podjetjih ni dovolj razvito. Na
podlagi posamezne analize rezultatov in na podlagi primerjalne analize lahko izlus¢im
naslednje predloge za izboljSavo internega komuniciranja.

e Vigralnici A Ena je komunikacija med nadrejenimi in podrejenimi zelo slaba. Metoda
opazovanja je pokazala, da so odnosi grajeni na prisilnem sodelovanju, neformalnih
pogovorov in druzenja skorajda ni. Nacdin vodenja na oddelku igralnih avtomatov je
diktatorski, brez vkljuevanja zaposlenih v odlo¢anje, brez sprejemanja kritike in predlogov
za izboljSave. Posamezni oddelki morajo imeti na vodilnem polozaju vodjo, ki sprejema
kritiko, se zaveda, da ni popoln in prilagaja svoj nacin vodenja nastali situaciji. Konfliktov ne
sme reSevati z groznjami, ampak s pogovori z zaposlenimi. Dobro bi bilo, da bi veckrat
izvedel osebne pogovore z zaposlenimi, kot pa da pomanjkljivosti pri delu razSirja med
zaposlene preko govoric. S tem spodkopava zaupanje zaposlenih in povecuje njihovo
negotovost. Predvsem pa mora biti vodja posameznega oddelka dovzeten za kritiko, predloge
za izboljSave dela, vkljucevati mora zaposlene v odlocitve o samem poteku dela ter prisluhniti
potrebam in Zeljam zaposlenih, da se bodo bolje pocutili v podjetju. S tem bi odpravili
motnje, ki se najpogosteje pojavljajo v komuniciranju z nadrejenimi. BoljSe komuniciranje bi
povecalo razumevanje ciljev organizacije in povecalo prispevek zaposlenih k doseganju le
teh.

e FEna izmed pomanjkljivosti podjetja A Ena je bila gotovo tudi nepravilna izbira
kadrov, saj vodilna mesta v podjetju zasedajo ljudje z neprimerno izobrazbo in niso dovolj
strokovno usposobljeni za vodenje posameznih oddelkov. Za vodenje skupine ljudi je
potrebno imeti dolo¢eno strokovno znanje. Znanje o tem, kako ljudi motivirati, kako ohranjati
ali povecevati njihovo zagnanost za delo in kako dosegati visoko stopnjo zaupanja zaposlenih.
Uprava druzbe mora na vodilna mesta postaviti ljudi, ki so sposobni voditi oddelke in
upravljati z zaposlenimi tako, da bodo iz njih potegnili visoko delovno u¢inkovitost. S tem bo
delo dobro opravljeno, zaposleni bodo zadovoljni in vzdusje v delovnem okolju bo pozitivno,
kar bo vsekakor dobro vplivalo tudi na goste igralnice, ki bodo obcutili pozitivno energijo v
igralnem salonu.
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e Rezultati ankete so pokazali, da so v igralnici A Ena sestanki ve¢inoma manj uspesni,
saj se kar 50 % zaposlenih strinja s to trditvijo. Ozra¢je na sestankih je vecini anketirancev
dolgocasno, zato predlagam, da bi se sestanki sklicevali samo takrat, ko je to res potrebno.
Dodatni predlog pa je, da bi se tako zaposleni kot tudi vodje na sestanke dobro pripravili.
Tako zaposleni ne bodo imeli obcutka, da mlatijo prazno slamo, ampak se bodo lotili
reSevanja konkretnih problemov in zanje poiskali primerne resitve. V podjetju B Dva imajo
zaposleni na sestankih obcutek napetosti (31,6 %) in vcasih tudi nimajo moznosti povratne
informacije v komuniciranju z vodjem, kar je posledica tega, da zaposleni nimajo moznosti
osebno dajati svojim nadrejenim kritinih pripomb in predlogov. Vodje sicer zaposlene
vkljuc¢ujejo v odlocitve o delu, vendar slabo sprejemajo kritike. Predlagam, da se vodje
naucijo diplomatsko sprejemati predloge za izboljSave Ze obstojeCega sistema dela in skuSajo
sprostiti napetost na sestankih. Nauciti in poznati bi morali tudi pravila uspesnega vodenja in
se po njih ravnati.

e V igralnici A Ena je kot posledica gospodarske krize, ki se razvija tudi na nasih tleh,
potrebno znizati stroske celotne druzbe, v katero spada obravnavano podjetje. Uprava se je
odlocila za niZanje stroSkov dela. Pri odpuscanju posameznikov imajo veliko vlogo vodje, saj
morajo neposredno povedati zaposlenim, da jih podjetje ne potrebuje ve¢. Seznanjanje
zaposlenih z odpovedjo ne predstavlja lepega dela vodenja, vendar ga morajo vodje opraviti
uspesno. Pomembno je, da vodje v takih situacijah upostevajo etiko in moralo poslovnega
sveta, da spodbudijo delavca za iskanje nove sluzbe in pohvalijo njegove dosezke, ter mu na
tak nac¢in poskuSajo omiliti neprijetno novico.

e V igralnici A Ena bi bilo potrebno zmanjSati nadzor nad zaposlenimi, ki jim vodje
dobesedno gledajo pod prste. Doloena mera nadzorovanja delavcev je potrebna, vendar se s
tem ne sme pretiravati, ker se na tak nacin napetost in stres med zaposlenimi le povecujeta.
Vodje bi morali svoje nadzorovanje omejiti, za kakrSna-koli pojasnila glede dela bi se lahko
posvetovali z zaposlenimi in jim s tem dajali obcutek zaupanja.

e Za izboljSanje odnosov med sodelavci v obeh igralnicah predlagam, da bi obe podjetji
uvedli bolj pogosta druzabna srecanja, kjer bi se krepilo neformalno komuniciranje, zaposleni
bi se bolje spoznali in se lazje identificirali s podjetjem. Druzabna sre¢anja so odli¢na
priloZnost za razvijanje dobrih medsebojnih odnosov, prav gotovo pa bi pozitivno vplivala na
obcutek pripadnosti podjetju.

e Naslednji predlog se prav tako nanasa na obe podjetji. Poznavanje rezultatov svojega
dela so anketiranci v obeh igralnicah oznacili kot pogost motivacijski dejavnik. Enkrat letno
bi morali vodje sklicati sestanek, kjer bi zaposlenim porocali o bistvenih dosezkih v preteklem
letu in o nacrtih za prihodnost. S tem bi zaposleni obnovili zavedanje o njihovih ciljih,
nalogah in o tem, kaj se od njih pricakuje.

e V obeh podjetjih bi morali vodje pogosteje pohvaliti svoje zaposlene, saj so rezultati
primerjave pokazali, da pohvale kot motivacijski dejavnik vedno vplivajo na zaposlene.
Pohvala ne zahteva nobenega posebnega napora, vendar naredi pri zaposlenih izjemno
pozitiven ucinek, vpliva na njihovo zagnanost in naklonjenost. Deluje kot spodbuda, ki vpliva
na posameznika, da bolje opravlja svoje delo.

e Vodje bi v obeh podjetjih prav tako morali pravilno delavcem podajati informacije.
Govorice so pogosto razsirjeno orodje internega komuniciranja, vendar povzro¢ajo popacenje
sporocila. Verjetnost motenj pri prenosu sporocila in verjetnost popacenja narascata s
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Stevilom posrednikov. Vodje morajo zato informacije prenasati osebno na sestankih ali preko
oglasnih desk, telefonov ali preko katerega drugega neposrednega orodja komuniciranja.

e V podjetju B Dva imajo slabo uporabljena in razSirjena sredstva internega
komuniciranja. Predlagam, da v podjetju na vidno mesto postavijo oglasno desko, preko
katere bi lahko vsi posredovali informacije nadrejenim, podrejenim ali sodelavcem. Za obe
igralnici predlagam komunikacijsko orodje preko interneta, predvsem posebno oblikovano
skupino na portalu facebook, ki je postal zelo razsirjeno orodje komunikacije v zadnjih dveh
letih. Preko tega bi si lahko izmenjavali sporocila o kraju in uri sestanka, o organizaciji raznih
druzabnih sreCanj ter o drugih stvareh, ki se ti¢ejo dela.

SKLEP

Vloga internega komuniciranja je v posameznem podjetju zelo pomembna. Dobro
vzpostavljen sistem internega komuniciranja predstavlja zaCetno tocko, iz katere izhajajo
odnosi med zaposlenimi, zadovoljstvo zaposlenih v podjetju, pripadnost podjetju, pozitivnho
vzdusje v delovnem okolju in motivacija zaposlenih za opravljanje dela. Pri primerjalni
analizi internega komuniciranja v izbranih podjetjih sem opazila, da se rezultati kvalitativne in
kvantitativne raziskave razlikujejo. V prvi igralnici A Ena, ki je vecja in ima dodelane sisteme
komuniciranja in ravnanja z ljudmi pri delu, je interno komuniciranje zelo slabo. Glede na to,
da ima izoblikovane programe uspeSnega vodenja in v njih opredeljeno tudi uspe$no interno
komuniciranje sem pricakovala, da bo vzdusje v igralnici med zaposlenimi boljsSe, vendar se
je po analizi izkazalo, da je precej slabsSe kot v drugi igralnici. Drugo podjetje B Dva je precej
manjSe, nima posebej izdelanih programov uspesSnega vodenja in ravnanja z ljudmi pri delu,
vendar je komuniciranje v njem veliko boljse. S tem lahko zanikam svojo zacetno hipotezo,
da ima vecja igralnica boljsi sistem internega komuniciranja in ravnanja z ljudmi pri delu kot
pa manjsa.

Nezadovoljstvo, pomanjkanje zagnanosti zaposlenih za opravljanje dela, slabo vzdu§je in
slaba pripadnost zaposlenih igralnici A Ena pomeni, da je interno komuniciranje slabo.
Komunikacijo v podjetju je potrebno zaceti popravljati takoj. Prvi korak, ki ga podjetje mora
narediti, je izobrazba vodij ali izbira novih ustrezno izobraZenih vodij, ki bodo sposobni
voditi in motivirati zaposlene v podjetju. Poostren nadzor in groznje morajo biti odstranjene iz
vsakrSnih odnosov v podjetju. Namesto formalne je treba krepiti neformalno komunikacijo,
da zaposleni ponovno pridobijo obcutek zaupanja in pripadnosti podjetju. Konflikte in motnje
v komuniciranju je potrebno sproti odpravljati in reSevati. Predvsem je pomembno zmanjsati
negotovost delavcev, ki se povecuje zaradi nastopa svetovne krize. Vodstvo se mora zavedati,
da niso zaposleni krivci za zmanjSanje Stevila obiska igralnice, ampak da na to spremenljivko
vpliva ve¢ dejavnikov. Med njimi je najvaznej$i dejavnik gospodarska kriza, k temu pa lahko
pripisSemo tudi neustrezno vodenje igralnice.

V podjetju B Dva morajo vecji poudarek nameniti uporabi komunikacijskih orodij, vodje
morajo poslusati predloge za izboljSave dela. Napetost za izrazanje lastnih mnenj sodelaveem
in nadrejenim se mora zmanjSati, kar pomeni, da je potrebno v podjetje uvesti sistem
uspeSnega vodenja in internega komuniciranja. V obeh igralnicah morajo dati poudarek
neformalni komunikaciji in druzenju zaposlenih, vodje morajo delavce seznanjati z dosezki
podjetja in s prihodnjimi nacrti, predvsem pa morajo vodje spodbujati in pohvaliti zaposlene,
saj je to najlazji na¢in dvigovanja motivacije zaposlenih.
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PRILOGE



PRILOGA 1: Anketni vprasalnik

ANKETNI VPRASALNIK O INTERNEM KOMUNICIRANJU
V ORGANIZACUJI

Pozdravljeni!

Moje ime je Franka Berce in sem Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani. Za diplomsko
delo Primerjalna analiza internega komuniciranja v izbranih podjetjih opravljam raziskavo
med zaposlenimi, ki jo bom izvedla s pomoc¢jo anketnega vprasalnika. Anketa je anonimna,
vase odgovore bom uporabila izklju¢no samo za analizo pridobljenih podatkov. Vase
sodelovanje mi bo v veliko pomo¢ pri analiziranju problema raziskave.

1. V internem komuniciranju med zaposlenimi se najveckrat pojavljajo motnje z:
a.) podrejenimi

b.) nadrejenimi

c.) sodelavci

2. Kako pogosto prihaja do konfliktov med vami in sodelavci?
a.) nikoli

b.) v¢asih

C.) pogosto

d.) vedno

3. Kot eno izmed najpogosteje uporabljenih orodij internega komuniciranja smatramo
sestanke. Kako uspesni so po vasem mnenju sestanki?

a.) zelo uspesni

b.) relativno uspesni.

c.) manj uspesni

d.) neuspesni

4. Ozragje na sestankih je:
a.) spros¢eno

b.) dolgocasno

c.) napeto

5. V komunikaciji z vodjem imate moznost povratne informacije.
a.) Popolnoma se strinjam.

b.) Delno se strinjam.

c.) Sploh se ne strinjam.



6. Obcutek napetosti in stres sta prisotna pri izrazanju svojega mnenja sodelavcem.

a.) vedno
b.) v€asih
c.) nikoli

7. Kako se pocutite pripadni svojemu podjetju?
a.) Cutim moc¢no pripadnost podjetju in ga ne nameravam zapustiti.

b.) Cutim pripadnost podjetju do neke mere in zaenkrat $e ostajam v podjetju.
c.) Ne ¢utim pripadnosti in sem pripravljen zapustiti podjetje.

d.) Ne ¢utim pripadnosti in razmi$ljam, da bi ga v najkrajSem casu zapustil.

8. Kateri dejavniki, ki jih uporablja vodja vas najbolj motivirajo za delo?

Motivacijski dejavnik

Vedno

Pogosto

Véasih

Nikoli

Poznavanje rezultatov
svojega dela

Koristnost dela

Delovne razmere

Pohvale

Groznje in graje

Tekmovalnost

Placa

Problemi

9. Interne komunikacije, ki so potrebne za razumevanje dela v podjetju, dobivate preko:

Orodje Vedno

Pogosto

Vcasih

Nikoli

Oglasne deske

Na sestankih

Iz dopisov
vodstva in letnih
porocil

Preko govoric

V javnih medijih

Iz elektronske
poste

Preko telefona

10. Interno komuniciranje v podjetju mi omogoca naslednje:

Trditev

Sploh se ne
strinjam

Ne strinjam se

Strinjam se

Popolnoma se
strinjam

Da se lazje identificiram s
podjetjem.

Da se uéim od
sodelavcev.

starejSih

Da se bolje
podjetju.

pocutim v

Motivira me za delo, ki ga
opravljam.




Za konec pa le Se nekaj vpraSanj o vas, ki jih potrebujem zaradi statisti¢ne analize.

%

11. Spol(obkrozi) I.M 2.7
12. Starost: let

13. Kako dolgo Ze delate v organizaciji?

14. Naziv podjetja (obkrozi) 1. Casino A Ena 2. Casino B Dva

15. Status v podjetju (obkrozi) 1. Student 2. Zaposlen

Za vas ¢as in sodelovanje se vam najlepSe zahvaljujem!



PRILOGA 2: Analiza rezultatov podjetja A Ena

Frequencies

Statistics
Spol Starost Doba dela v
anketiranca | anketiranca | organizaciji
N Valid 20 20 20
Missing 0 0 0
Mean 1,8500 27,8000 6,7625
Minimum 1,00 18,00(,25
Maximum 2,00 56,00 35,00
Frequency Table
Spol anketiranca
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid moski 3 15,0 15,0 15,0
Zenska 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Doba dela v organizaciji
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid ,25 1 5,0 5,0 5,0
1,00 2 10,0 10,0 15,0
2,00 5 25,0 25,0 40,0
3,00 5 25,0 25,0 65,0
4,00 1 5,0 5,0 70,0‘
5,00 2 10,0 10,0 80,0
15,00 1 5,0 5,0 85,0‘
22,00 2 10,0 10,0 95,0
35,00 1 5,0 5,0 100,0‘
Total 20 100,0 100,0




Frequencies

Statistics
V internem
komuniciranju med
zaposlenimi se Kako pogosto prihaja
najveckrat pojavljajo |do konfliktov med vami
motnje z in sodelavci
N Valid 20 20

Missing 0 0
Mean 2,3500 1,9500
Median 2,0000 2,0000
Mode 2,00 2,00
Std. Deviation ,48936 ,39403
Variance ,239 ,155

Frequency Table

V internem komuniciranju med zaposlenimi se najveckrat pojavijajo

motnje z

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent

Valid z nadrejenimi 13 65,0 65,0 65,0
s sodelavci 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Kako pogosto prihaja do konfliktov med vami in sodelavci

Cumulative

Frequency | Percent |Valid Percent Percent

Valid  nikoli 2 10,0 10,0 10,0
vcasih 17 85,0 85,0 95,0
pogosto 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Frequencies

Statistics
Kako uspesni so po
vasem mnenju Ozracje na
sestanki sestankih
N Valid 20 20
Missing 0 0
Mean 2,7000 1,8500
Median 3,0000 2,0000
Mode 3,00 2,00
Std. Deviation ,65695 ,48936
Variance ,432 ,239
Frequency Table
Kako uspesni so po vaSsem mnenju sestanki
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid relati\v/n'o g 400 40,0 400l
uspesni
manj uspesni 10 50,0 50,0 90,0
neuspesni 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Ozracje na sestankih
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid spros$c¢eno 4 20,0 20,0 20,0
dolgogasno 15 75,0 75,0 95,0
napeto 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Frequencies

Statistics
V komunikaciji z | Obc&utek napetosti in
vodjem imate stres sta prisotna pri| Kako se pocutite
moznost povratne izrazanju svojega pripadni svojemu
informacije mnenja sodelavcem podjetju
N Valid 20 20 20
Missing 0 0 0
Mean 1,7000 2,1500 2,1500
Median 2,0000 2,0000 2,0000
Mode 2,00 2,00 2,00
Std. Deviation 47016 ,36635 ,58714
Variance ,221 ,134 ,345
Frequency Table
V komunikaciji z vodjem imate moznost povratne informacije
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid popolnoma se strinjam 6 30,0 30,0 30,0
delno se strinjam 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Obcutek napetosti in stres sta prisotna pri izrazanju svojega mnenja sodelavcem

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid véasih 17 85,0 85,0 85,0
nikoli 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Kako se pocutite pripadni svojemu podjetju

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid mocna pripadnost, ne
1 5,0 5,0 5,0
nameravam zapustiti podjetja
pripadnost do neke mere,
] o 16 80,0 80,0 85,0
zaenkrat ostajam v podjetju
Ne Cutim pripadnosti,
pripravljen sem zapustiti 2 10,0 10,0 95,0
podjetje
Ne Cutim pripadnosti,
e 1 5,0 5,0 100,0
nameravam zapustiti podjetje
Total 20 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Motivacijski
dejavnik:
Poznavanje|Motivacijski|Motivacijski Motivacijski
rezultatov | dejavnik: | dejavnik: [Motivacijski| dejavnik: | Motivacijski [Motivacijski|Motivacijskif
svojega | Koristnost [ Delovne | dejavnik: | Groznje in | dejavnik: dejavnik: | dejavnik:
dela dela razmere Pohvale graje  |Tekmovalnost| Placa Problemi
N Valid 20 20 20 20 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2,1500 2,4000 1,9000 1,6000 3,3500 3,0000 2,0500 3,5500
Median 2,0000 2,0000 2,0000 1,0000 4,0000 3,0000 2,0000 4,0000
Mode 1,00 2,00 1,00 1,00 4,00 3,00 1,00 4,00
Std.
1,08942(,99472 ,91191 ,88258 ,87509 ,97333 1,14593(,51042
Deviation
Variance 1,187(,989 ,832 779 ,766 ,947 1,313(,261




Frequency Table

Motivacijski dejavnik: Poznavanje rezultatov svojega dela

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vedno 8 40,0 40,0 40,0
pogosto 3 15,0 15,0 55,0
v€asih 7 35,0 35,0 90,0
nikoli 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Koristnost dela
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  vedno 4 20,0 20,0 20,0
pogosto 7 35,0 35,0 55,0
v¢asih 6 30,0 30,0 85,0
nikoli 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Delovne razmere
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vedno 8 40,0 40,0 40,0
pogosto 7 35,0 35,0 75,0
véasih 4 20,0 20,0 95,0
nikoli 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Motivacijski dejavnik: Pohvale

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  vedno 13 65,0 65,0 65,0
pogosto 2 10,0 10,0 75,0
véasih 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Groznje in graje
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vedno 1 5,0 5,0 5,0
pogosto 2 10,0 10,0 15,0
véasih 6 30,0 30,0 45,0
nikoli 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Tekmovalnost
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vedno 2 10,0 10,0 10,0
pogosto 3 15,0 15,0 25,0
véasih 8 40,0 40,0 65,0
nikoli 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Placa
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vedno 9 45,0 45,0 45,0
pogosto 4 20,0 20,0 65,0
véasih 4 20,0 20,0 85,0
nikoli 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Motivacijski dejavnik: Problemi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vcasih 9 45,0 45,0 45,0
nikoli 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Orodje
Orodje komunikacije: Orodje
Jkomunikacije: Orodje Dopisi Orodje Orodje komunikacije: Orodje
Oglasne |komunikacije:[ vodstvain [komunikacije:|lkomunikacije:| Elektronska |komunikacije:
deske Sestanki |letna poroc€ila| Govorice Javni mediji posta Telefon
N Valid 20 20 20 20 20 20 20|
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 1,7000 2,4000 3,0000 2,0000 3,3500 3,6000 3,3500
Median 1,0000 2,5000 3,0000 2,0000 3,0000 4,0000 4,0000
Mode 1,00 3,00 3,00 2,00 3,00° 4,00 4,00
Std.
,92338 ,82078 ,97333 , 79472 ,67082 ,59824 ,93330
Deviation]
Variance |,853 ,674 ,947 ,632 ,450 ,358 ,871
a. Multiple modes exist. The smallest value is shown
Frequency Table
Orodje komunikacije: Oglasne deske
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid vedno 11 55,0 55,0 55,0
pogosto 5 25,0 25,0 80,0
v€asih 3 15,0 15,0 95,0
nikoli 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Orodje komunikacije: Sestanki

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid vedno 3 15,0 15,0 15,0
pogosto 7 35,0 35,0 50,0
v¢asih 9 45,0 45,0 95,0
nikoli 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Orodje komunikacije: Dopisi vodstva in letna porodila

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid vedno 2 10,0 10,0 10,0]
pogosto 3 15,0 15,0 25,0
véasih 8 40,0 40,0 65,0
nikoli 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Govorice
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid vedno 6 30,0 30,0 30,0|
pogosto 8 40,0 40,0 70,0
v¢asih 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Javni mediji
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid pogosto 2 10,0 10,0 10,0
véasih 9 45,0 45,0 55,0
nikoli 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Orodje komunikacije: Elektronska posta

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid pogosto 1 5,0 5,0 5,0
véasih 6 30,0 30,0 35,0
nikoli 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Telefon
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid vedno 1 5,0 5,0 5,0
pogosto 3 15,0 15,0 20,0
véasih 4 20,0 20,0 40,0
nikoli 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
IK omogoca:
IK omogoc¢a: da se | IK omogoc¢a: da se | IK omogo¢a: da se motivira me za
lazje identificiram s | u€im od starejsih bolje pocutim v delo, ki ga
podjetiem sodelavcev podjetju opravljam
N Valid 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0
Mean 2,6500 2,7500 3,1500 3,0000
Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000
Mode 3,00 3,00 3,00 3,00
Std. Deviation ,81273 ,71635 ,67082 ,64889
Variance ,661 513 ,450 421
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Frequency Table

IK omogoca: da se lazje identificiram s podjetjem

Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid sploh se ne strinjam 3 15,0 15,0 15,0
ne strinjam se 2 10,0 10,0 25,0
strinjam se 14 70,0 70,0 95,0
popolnoma se strinjam 1 50 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
IK omogo¢a: da se u¢im od starejSih sodelavcev
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid sploh se ne strinjam 1 5,0 5,0 5,0I
ne strinjam se 5 25,0 25,0 30,0
strinjam se 12 60,0 60,0 90,0
popolnoma se strinjam 2 10,0 10,0 100,0‘
Total 20 100,0 100,0
IK omogoca: da se bolje pocutim v podjetju
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid ne strinjam se 3 15,0 15,0 15,0
strinjam se 1 55,0 55,0 70,0
popolnoma se strinjam 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
IK omogoca: motivira me za delo, ki ga opravljam
Cumulative
Frequency | Percent |Valid Percent Percent
Valid ne strinjam se 4 20,0 20,0 20,0
strinjam se 12 60,0 60,0 80,0
popolnoma se strinjam 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Means

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
Percent Percent Percent
Motivacijski dejavnik:
Poznavanje rezultatov svojega 20 100,0% 0{,0% 20 100,0%
dela * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Koristnost
20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
dela * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Delovne
20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
razmere * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Pohvale
Spol anketi 20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
* Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Groznje
20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
in graje * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik:
Tekmovalnost * Spol 20 100,0% 0{,0% 20 100,0%
anketiranca
Motivacijski dejavnik: Placa *
Spol anketi 20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
pol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Problemi
Spol anketi 20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
* Spol anketiranca
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Report

Motivacijski
dejavnik:
Poznavanje|Motivacijski|Motivacijski Motivacijski
rezultatov | dejavnik: | dejavnik: [Motivacijski| dejavnik: | Motivacijski |Motivacijski|Motivacijski
svojega | Koristnost | Delovne | dejavnik: | Groznje in| dejavnik: dejavnik: | dejavnik:
Spol anketiranca dela dela razmere Pohvale graje  |Tekmovalnost| Plaga Problemi
Jmoéki Mean 1,3333 2,3333 2,3333 2,3333 3,3333 3,3333 2,3333 3,6667
N 3 3 3 3 3 3 3 3
Std.
,57735 ,57735 ,57735 1,15470 1,15470|,57735 1,62753|,57735
Deviation
Median 1,0000 2,0000 2,0000 3,0000 4,0000 3,0000 2,0000 4,0000
% of
15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0%
Total N
Zenska Mean 2,2941 2,4118 1,8235 1,4706 3,3529 2,9412 2,0000 3,5294
N 17 17 17 17 17 17 17 17
Std.
1,10480 1,06412(,95101 ,79982 ,86177 1,02899 1,11803|,51450
Deviation
Median 3,0000 2,0000 2,0000 1,0000 4,0000 3,0000 2,0000 4,0000
% of
85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0%
Total N
Total Mean 2,1500 2,4000 1,9000 1,6000 3,3500 3,0000 2,0500 3,5500
N 20 20 20 20 20 20 20 20
Std.
1,08942|,99472 ,91191 ,88258 ,87509 ,97333 1,14593|,51042
Deviation
Median 2,0000 2,0000 2,0000 1,0000 4,0000 3,0000 2,0000 4,0000
% of
Total N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ota
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Means

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
Percent Percent Percent

Orodje komunikacije: Oglasne

20 100,0% 0],0% 20 100,0%
deske * Spol anketiranca
Orodje komunikacije: Sestanki

20 100,0% 0],0% 20 100,0%
* Spol anketiranca
Orodje komunikacije: Dopisi
vodstva in letna porocila * Spol 20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
anketiranca
Orodje komunikacije: Govorice

Sool anketi 20 100,0% 0],0% 20 100,0%

* Spol anketiranca
Orodje komunikacije: Javni

20 100,0% 0],0% 20 100,0%
mediji * Spol anketiranca
Orodje komunikacije:
Elektronska posta * Spol 20 100,0% 0[,0% 20 100,0%
anketiranca
Orodje komunikacije: Telefon *
Spol anketi 20 100,0% 0],0% 20 100,0%

pol anketiranca
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Report

Orodje
Orodje komunikacije: Orodje
komunikacije: Orodje Dopisi Orodje Orodje komunikacije: Orodje
Oglasne |komunikacije:| vodstvain [komunikacije:|lkomunikacije:| Elektronska [komunikacije:
Spol anketiranca deske Sestanki |letna poroCila| Govorice | Javni mediji posta Telefon
moski Mean 1,3333 2,6667 2,3333 1,3333 3,0000 3,3333 1,6667
N 3 3 3 3 3 3 3
Std.
,57735 ,57735 1,52753|,57735 ,00000 ,57735 ,57735
Deviation
Median 1,0000 3,0000 2,0000 1,0000 3,0000 3,0000 2,0000
% of
15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0% 15,0%
Total N
Zenska Mean 1,7647 2,3529 3,1176 2,1176 3,4118 3,6471 3,6471
N 17 17 17 17 17 17 17
Std.
,97014 ,86177 ,85749 , 78121 , 71229 ,60634 ,60634
Deviation
Median 1,0000 2,0000 3,0000 2,0000 4,0000 4,0000 4,0000
% of
85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0% 85,0%
Total N
Total Mean 1,7000 2,4000 3,0000 2,0000 3,3500 3,6000 3,3500
N 20 20 20 20 20 20 20
Std.
,92338 ,82078 ,97333 ,79472 ,67082 ,59824 ,93330
Deviation
Median 1,0000 2,5000 3,0000 2,0000 3,0000 4,0000 4,0000
% of
Total N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ota
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Means

Case Processing Summary

Cases
Included | Excluded Total

N [Percent|N|Percent| N [Percent
IK omogoca: da se lazje identificiram s podjetjiem * Spol anketiranca

20(100,0%( 0],0% 20(100,0%
IK omogoca: da se u€im od starejSih sodelavcev * Spol anketiranca

20(100,0%( 0],0% 20(100,0%
IK omogoca: da se bolje pocutim v podjetju * Spol anketiranca

20(100,0%( 0],0% 20(100,0%
IK omogoc¢a: motivira me za delo, ki ga opravljam * Spol anketirancal

20(100,0%( 0],0% 20(100,0%

Report
IK omogoc¢a: da | IK omogoca: da
se laZje se uc¢im od IK omogoc¢a: da
identificiram s starejSih se bolje pocutim | IK omogo€a: motivira me

Spol anketiranca podjetiem sodelavcev v podjetju za delo, ki ga opravljam
moski Mean 2,3333 3,0000 3,0000 3,3333

N 3 3 3 3

Std. Deviation 1,15470 1,00000 1,000001,57735

Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000

% of Total N 15,0% 15,0% 15,0% 15,0%
Zenska Mean 2,7059 2,7059 3,1765 2,9412

N 17 17 17 17

Std. Deviation J7174 ,68599 ,63593 ,65865

Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000

% of Total N 85,0% 85,0% 85,0% 85,0%
Total Mean 2,6500 2,7500 3,1500 3,0000

N 20 20 20 20

Std. Deviation ,81273 ,71635 ,67082 ,64889

Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000

% of Total N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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T-Test

Group Statistics

Status v

Casinoju N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
\ komunikaciji z vodjem imate Student 14 1,6429(,49725 ,13289
moznost povratne informacije Zaposlen 6 1,8333|,40825 16667
Obcutek napetosti in stres sta Student 14 2,2143|,42582 ,11380
::::aa::;::z;r:]u SV Zaposten 6 2,0000},00000 ,00000
Kako se pocutite pripadni Student 14 2,2857(,61125 ,16336
svojemu podjetju Zaposlen 6 1,8333(,40825 16667

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- | Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) [ Difference | Difference | | ower Upper
\/ komunikaciji z Equal variances
3,932|,063 -,823 18|,421 -,19048(,23139 -,67660],29565
vodjem imate assumed
moznost Equal variances
povratne not assumed -,894( 11,579,390 -,19048|,21316 -,65680|,27585
informacije
Obcutek Equal variances
11,138,004 1,214 18(,241 ,21429 ,17658 -,15669|,58526
napetosti in assumed
stres sta Equal variances
prisotna pri not assumed
izraZanju 1,883| 13,000(,082 21429 ,11380 -,03157(,46014
svojega mnenja
sodelavcem
Kako se pocutite Equal variances
,921 ,350 1,649 18],117 ,45238 ,27436 -,12402| 1,02878
pripadni assumed
svojemu podjetju Equal variances
1,938] 14,186(,073 ,45238 ,23338 -,04755|,95231
not assumed
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Group Statistics

Status v

Casinoju N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Motivacijski dejavnik: Student 14 2,2857 1,13873|,30434
:;);navanje rezultatov svojega Zaposlen . 1 8333 s8319 40139
Motivacijski dejavnik: Koristnost Student 14 2,5714 1,01635(,27163
dela Zaposlen 6 2,0000(,89443 36515
Motivacijski dejavnik: Delovne Student 14 1,9286(,99725 ,26653
razmere Zaposlen 6 1,8333|,75277 ,30732
Motivacijski dejavnik: Pohvale Student 14 1,5714|,85163 ,22761

Zaposlen 6 1,6667 1,03280(,42164
Motivacijski dejavnik: Groznje in Student 14 3,3571(,92878 ,24823
graje Zaposlen 6 3,3333(,81650 ,33333
Motivacijski dejavnik: Student 14 3,07141,99725 ,26653
Tekmovalnost Zaposlen 6 2,8333/,98319 140139
Motivacijski dejavnik: Plaga Student 14 1,9286 1,14114(,30498

Zaposlen 6 2,3333 1,21106],49441
Motivacijski dejavnik: Problemi  Student 14 3,5714(,51355 ,13725

Zaposlen 6 3,5000(,54772 ,22361
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€c

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the Difference
Sig. df Sig. (2-tailed) Mean Difference | Std. Error Difference Lower Upper

I Motivacijski dejavnik: Poznavanje Equal variances assumed ,596 ,450 ,845 181,409 ,45238 ,53564 -,67296 1,57772
rezultatov svojega dela Equal variances not assumed ,898 11,003],388 ,45238 ,50372 -,65626 1,56102
I Motivacijski dejavnik: Koristnost Equal variances assumed ,613 444 1,190 181,249 ,57143 ,48014 -,43731 1,58017
dela Equal variances not assumed 1,256 10,794,236 ,57143 ,45510 -,43258 1,57544
IMotivacijski dejavnik: Delovne Equal variances assumed ,866 ,364 ,209 18].,837 ,09524 ,45661 -,86406 1,05454

razmere Equal variances not assumed 234 12,607,819 109524 40679 -,78638|,97685

I Motivacijski dejavnik: Pohvale Equal variances assumed ,729 ,404 -,216 18],832 -,095241,44189 -1,02361|,83313
Equal variances not assumed -,199 8,075],847 -,09524,47915 -1,19837 1,00790

Motivacijski dejavnik: Groznje in Equal variances assumed ,081 779 ,054 181,957 ,02381 ,43867 -,89780(,94541

araje Equal variances not assumed 057 10,805,955 02381 41561 -89295|,94057
IMotivacijski dejavnik: Tekmovalnost Equal variances assumed ,388 ,541 ,491 18].,629 ,23810 ,48471 -,78025 1,25644
Equal variances not assumed ,494 9,659],632 ,23810 ,48182 -,84062 1,31681

JMotivacijski dejavnik: Placa Equal variances assumed ,062 ,806 -714 18],484 -,40476],56650 -1,59494,78541

Equal variances not assumed -,697 9,026,503 -,40476|,58091 -1,71829|,90877

JMotivacijski dejavnik: Problemi Equal variances assumed 112 ;741 ,280 181,783 ,07143 ,25533 -,46500(,60785

Equal variances not assumed 272 8,987,792 ,07143 ,26237 -,52223|,66509




T-Test

Group Statistics

Status v

Casinoju N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
IK omogoc¢a: da se lazje Student 14 2,7143],61125 ,16336
identificiram s podijetjem Zaposlen 6 2,5000 1,22474|,50000
IK omogo¢a: da se ucim od Student 14 2,8571(,53452 ,14286
starejsih sodelavcev Zaposlen 6 2,5000 1,04881(,42817
IK omogoc¢a: da se bolje po&utim Student 14 3,3571],49725 ,13289
v podjetju Zaposlen 6 2,6667|,81650 33333
IK omogoca: motivira me za Student 14 3,00001(,55470 ,14825
delo, ki ga opravijam Zaposlen 6 3,0000|,89443 36515

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference | | gwer Upper
IK omogoc¢a: da Equal variances
6,493(,020 ,530 181,603 ,21429 ,40429 -,63511] 1,06368
se lazje assumed
identificiram s )
Equal variances
podjetiem ,407 | 6,098],698 ,21429 ,52601 -1,06783| 1,49640
not assumed
IK omogoc¢a: da Equal variances
5,198,035 1,023 18,320 ,35714 ,34912 -,37632| 1,09061
se ucim od assumed
starejsih Equal variances
, 791 | 6,146|,458 ,35714 ,45138 -,74102| 1,45530
sodelavcev not assumed
IK omogoc¢a: da Equal variances
3,503|,078 2,346 18/,031 ,69048 ,29429 ,07219 1,30876
se bolje poCutim assumed
v podjetju Equal variances
1,9241 6,651|,098 ,69048 ,35885 -,16717| 1,54812
not assumed
IK omogoca: Equal variances
2,618|,123 ,000 18 1,000{,00000 ,32530 -,68343|,68343
Imotivirame za  assumed
delo, ki ga Equal variances
: ,000 | 6,714 1,000{,00000 ,39410 -,93999(,93999
opravijam not assumed
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PRILOGA 3: Analiza rezultatov podjetja B Dva

Frequencies
Statistics
Starost Doba dela v
Spol anketiranca anketiranca organizaciji
N Valid 19 19 19
Missing 0 0 0
Mean 1,6316 26,9474 1,5742
Minimum 1,00 19,00/,00
Maximum 2,00 46,00 10,00|
Frequency Table
Spol anketiranca
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  moski 7 36,8 36,8 36,8
zenski 12 63,2 63,2 100,0
Total 19 100,0 100,0
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Starost anketiranca

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 19,00 1 53 53 5,3
20,00 1 5,3 5,3 10,5
23,00 5 26,3 26,3 36,8
24,00 2 10,5 10,5 47,4
25,00 2 10,5 10,5 57,9
26,00 2 10,5 10,5 68,4
27,00 1 53 53 73,7
28,00 1 5,3 5,3 78,9
33,00 1 53 53 84,2
35,00 1 5,3 5,3 89,5
39,00 1 53 53 94,7
46,00 1 5,3 5,3 100,0]
Total 19 100,0 100,0

Doba dela v organizaciji
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid ,00 1 53 53 53
,08 3 15,8 15,8 21,1
,16 4 211 21,1 42,1
,20 1 5,3 53 47,4
25 2 10,5 10,5 57,9
,33 1 53 53 63,2
1,00 1 53 53 68,4
1,50 1 5,3 53 73,7
2,00 1 53 53 78,9]
3,50 1 5,3 53 84,2
5,00 2 10,5 10,5 94,7
10,00 1 5,3 53 100,0]
Total 19 100,0 100,0
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Frequencies

Statistics

V internem
komuniciranju
med zaposlenimi
se najveckrat

pojavljajo motnje

Kako pogosto
prihaja do
konfliktov med

vami in sodelavci?

Valid

Missing

Mean

Median

Mode

Std. Deviation

Variance

19
0
2,2105
2,0000
2,00
,71328
,509

19
0
1,7895
2,0000
2,00
,41885
175

Frequency Table

V internem komuniciranju med zaposlenimi se najveckrat pojavljajo motnje

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid s podrejenimi 3 15,8 15,8 15,8
z nadrejenimi 9 47,4 47,4 63,2
s sodelavci 7 36,8 36,8 100,0
Total 19 100,0 100,0
Kako pogosto prihaja do konfliktov med vami in sodelavci?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid nikoli 4 21,1 21,1 21,1
véasih 15 78,9 78,9 100,0]
Total 19 100,0 100,0
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Frequencies

Statistics
Kako uspesni so
po vaSem mnenju Ozragje na
sestanki? sestankih
N Valid 19 19

Missing 0 0|
Mean 2,4211 1,8421
Median 2,0000 2,0000
Mode 2,00 1,00|
Std. Deviation ,69248 ,89834
Variance ,480 ,807

Frequency Table

Kako uspesni so po vaS§em mnenju sestanki?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid relativho uspesni 13 68,4 68,4 68,4
manj uspesni 4 21,1 21,1 89,5
neuspesni 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
Ozracje na sestankih
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid sproS¢eno 47,4 47,4 47,4
dolgo&asno 21,1 21,1 68,4
napeto 31,6 31,6 100,0
Total 100,0 100,0
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Frequencies

Statistics
Obcutek napetosti
in stres sta
V komunikaciji z prisotna pri
vodjem imate izrazanju svojega | Kako se pocutite
moznost povratne mnenja pripadni svojemu
informacije sodelavcem podjetju?

N Valid 19 19 19
Missing 0 0 0
Mean 1,7895 2,4211 1,8421
Median 2,0000 2,0000 2,0000|
Mode 2,00 2,00 2,00
Std. Deviation ,63060 ,50726 ,50146
Variance ,398 ,257 ,251

Frequency Table

V komunikaciji z vodjem imate moznost povratne informacije

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid popolnoma se strinjam 6 31,6 31,6 31,6
delno se stinjam 11 57,9 57,9 89,5
sploh se ne strinjam 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Obcutek napetosti in stres sta prisotna pri izrazanju svojega mnenja sodelavcem

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid véasih 11 57,9 57,9 57,9
nikoli 8 421 421 100,0
Total 19 100,0 100,0
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Kako se pocutite pripadni svojemu podjetju?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Mocna pripadnost, ne
. o 4 211 21,1 21,1
nameravam zapustiti podjetja
Pripadnost do neke mere,
14 73,7 73,7 94,7
zaenkrat ostajam
Ne ¢utim pripadnosti,
pripravljen sem zapustiti 1 5,3 53 100,0
podjetje
Total 19 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Motivacijski
dejavnik:
Poznavanje|Motivacijski|Motivacijski Motivacijski
rezultatov | dejavnik: | dejavnik: [Motivacijski| dejavnik: | Motivacijski |Motivacijski|Motivacijski
svojega | Koristnost | Delovne | dejavnik: | Groznje in dejavnik: dejavnik: | dejavnik:
dela dela razmere Pohvale graje  |Tekmovalnost| Placa Problemi
N Valid 19 19 19 19 19 19 19 19
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2,0000 1,8947 2,0526 1,6842 3,3684 3,7368 1,9474 3,5263
Median 2,0000 2,0000 2,0000 1,0000 4,0000 4,0000 2,0000 4,0000
Mode 2,00 2,00 2,00 1,00 4,00 4,00 1,00 4,00
Std.
,88192 ,87526 91127 1,00292|,76089 ,56195 1,12909(,69669
Deviation|
Variance |,778 ,766 ,830 1,006(,579 ,316 1,275|,485

30




Frequency Table

Motivacijski dejavnik: Poznavanje rezultatov svojega dela

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 6 31,6 31,6 31,6
pogosto 8 421 421 73,7
véasih 4 21,1 21,1 94,7
nikoli 1 5,3 53 100,0
Total 19 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Koristnost dela
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 7 36,8 36,8 36,8
pogosto 8 421 421 78,9
véasih 3 15,8 15,8 94,7
nikoli 1 5,3 53 100,0
Total 19 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Delovne razmere
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\VValid vedno 6 31,6 31,6 31,6
pogosto 7 36,8 36,8 68,4
véasih 5 26,3 26,3 94,7
nikoli 1 5,3 5,3 100,0
Total 19 100,0 100,0
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Motivacijski dejavnik: Pohvale
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 12 63,2 63,2 63,2
pogosto 2 10,5 10,5 73,7
v¢asih 4 21,1 21,1 94,7
nikoli 1 5,3 5,3 100,0
Total 19 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Groznje in graje
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid pogosto 3 15,8 15,8 15,8
véasih 6 31,6 31,6 47,4
nikoli 10 52,6 52,6 100,0
Total 19 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Tekmovalnost
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid pogosto 1 5,3 53 53
véasih 3 15,8 15,8 21,1
nikoli 15 78,9 78,9 100,0
Total 19 100,0 100,0
Motivacijski dejavnik: Placa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 9 47,4 47,4 47,4
pogosto 5 26,3 26,3 73,7
v¢asih 2 10,5 10,5 84,2
nikoli 3 15,8 15,8 100,0}
Total 19 100,0 100,0
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Motivacijski dejavnik: Problemi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid pogosto 2 10,5 10,5 10,5
v€asih 5 26,3 26,3 36,8
nikoli 12 63,2 63,2 100,01
Total 19 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
Orodje
Orodje komunikacije: Orodje
komunikacije: Orodje Dopisi Orodje Orodje komunikacije: Orodje
Oglasne [komunikacije:| vodstvain [komunikacije:|komunikacije:| Elektronska [komunikacije:
deske Sestanki [letna porocila] Govorice Javni mediji posta Telefon
N Valid 19 19 19 19 19 19 19|
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,3158 2,2632 3,1053 2,421 3,8947 3,8421 2,7895
Median 4,0000 2,0000 3,0000 3,0000 4,0000 4,0000 3,0000|
Mode 4,00 2,00° 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00
Std.
1,00292|,73349 ,87526 ,96124 ,31530 ,37463 ,91766
Deviation
Variance 1,006,538 ,766 ,924 ,099 ,140 ,842
a. Multiple modes exist. The smallest value is shown
Frequency Table
Orodje komunikacije: Oglasne deske
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid vedno 2 10,5 10,5 10,5
pogosto 1 53 53 15,8
v€asih 5 26,3 26,3 42,1
nikoli 11 57,9 57,9 100,01
Total 19 100,0 100,0
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Orodje komunikacije: Sestanki

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 3 15,8 15,8 15,8
pogosto 8 421 421 57,9
v¢asih 8 42,1 42,1 100,0
Total 19 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Dopisi vodstva in letna porocila
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 1 53 53 5,3
pogosto 3 15,8 15,8 21,1
véasih 8 42,1 42,1 63,2
nikoli 7 36,8 36,8 100,0
Total 19 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Govorice
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 4 21,1 21,1 21,1
pogosto 5 26,3 26,3 47,4
v€asih 8 42,1 421 89,5
nikoli 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Javni mediji
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid véasih 2 10,5 10,5 10,5
nikoli 17 89,5 89,5 100,0}
Total 19 100,0 100,0
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Orodje komunikacije: Elektronska posta

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid véasih 3 15,8 15,8 15,8
nikoli 16 84,2 84,2 100,0]
Total 19 100,0 100,0
Orodje komunikacije: Telefon
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid vedno 2 10,5 10,5 10,5
pogosto 4 21,1 21,1 31,6
véasih 9 47,4 474 78,9
nikoli 4 21,1 21,1 100,0
Total 19 100,0 100,0
Frequencies
Statistics
IK omogoca: da | IK omogoca: da IK omogoca:
se lazje se uc¢im od IK omogoc¢a: da motivira me za
identificiram s starejsih se bolje pocutim v delo, ki ga
podjetiem sodelavcev podjetju opravljam
Valid 19 19 19 19
Missing 0 0 0 0
Mean 2,5263 2,8421 3,1053 3,0000
Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000
Mode 3,00 3,00 3,00 3,00
Std. Deviation ,84119 ,83421 ,80930 ,66667
Variance ,708 ,696 ,655 ,444
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Frequency Table

IK omogoca: da se lazje identificiram s podjetjem
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sploh se ne strinjam 3 15,8 15,8 15,8
Ne strinjam se 4 21,1 21,1 36,8
Strinjam se 11 57,9 57,9 94,7
Popolnoma se strinjam 1 5,3 53 100,0]
Total 19 100,0 100,0
IK omogoca: da se uéim od starejsih sodelavcev
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sploh se ne strinjam 1 53 53 5,3
Ne strinjam se 5 26,3 26,3 31,6
Strinjam se 9 47.4 47 .4 78,9
Popolnoma se strinjam 4 21,1 211 100,0
Total 19 100,0 100,0
IK omogoca: da se bolje pocutim v podjetju
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sploh se ne strinjam 1 5,3 53 5,3
Ne strinjam se 2 10,5 10,5 15,8
Strinjam se 10 52,6 52,6 68,4
Popolnoma se strinjam 6 31,6 31,6 100,0}
Total 19 100,0 100,0
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IK omogoca: motivira me za delo, ki ga opravljam

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Ne strinjam se 4 21,1 21,1 21,1

Strinjam se 11 57,9 57,9 78,9

Popolnoma se strinjam 4 21,1 21,1 100,0

Total 19 100,0 100,0
Means

Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
Percent N Percent N Percent

IK omogoc¢a: da se lazje
identificiram s podjetiem * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
IK omogoca: da se u¢im od
starejSih sodelavcev * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
IK omogoc¢a: da se bolje
pocutim v podjetju * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
IK omogoca: motivira me za
delo, ki ga opravljam * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
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Report

IK omogoca: da

IK omogoca: da

IK omogoc¢a:

se lazje se uc¢im od IK omogoc¢a: da motivira me za
identificiram s starejsih se bolje po&utim v delo, ki ga

Spol anketiranca podjetiem sodelavcev podijetju opravljam
moski Mean 2,8571 2,7143 2,5714 2,8571

N 7 7 7 7

Std. Deviation ,69007 ,95119 ,97590 ,69007

Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000]

% of Total N 36,8% 36,8% 36,8% 36,8%
Zzenski Mean 2,3333 2,9167 3,4167 3,0833

N 12 12 12 12

Std. Deviation ,88763 ,79296 ,51493 ,66856

Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000]

% of Total N 63,2% 63,2% 63,2% 63,2%
Total Mean 2,5263 2,8421 3,1053 3,0000

N 19 19 19 19

Std. Deviation ,84119 ,83421 ,80930 ,66667

Median 3,0000 3,0000 3,0000 3,0000]

% of Total N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

38



Means

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
Percent Percent Percent

Orodje komunikacije: Oglasne

19 100,0% 0],0% 19 100,0%
deske * Spol anketiranca
Orodje komunikacije: Sestanki

19 100,0% 0],0% 19 100,0%
* Spol anketiranca
Orodje komunikacije: Dopisi
vodstva in letna porocila * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
Orodje komunikacije: Govorice

Spol anketi 19 100,0% 0],0% 19 100,0%

* Spol anketiranca
Orodje komunikacije: Javni

19 100,0% 0],0% 19 100,0%
mediji * Spol anketiranca
Orodje komunikacije:
Elektronska posta * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
Orodje komunikacije: Telefon *
Spol anketi 19 100,0% 0],0% 19 100,0%

pol anketiranca
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Report

Orodje
Orodje komunikacije: Orodje
Jkomunikacije: Orodje Dopisi Orodje Orodje komunikacije: Orodje
Spol Oglasne |komunikacije:| vodstvain [komunikacije:|lkomunikacije:| Elektronska |komunikacije:
anketiranca deske Sestanki [letna poroc€ila| Govorice Javni mediji posta Telefon
moski Mean 3,8571 2,2857 2,8571 2,8571 4,0000 3,7143 3,2857
N 7 7 7 7 7 7 7
Std.
, 37796 , 75593 ,89974 ,69007 ,00000 ,48795 , 75593
Deviation
Median 4,0000 2,0000 3,0000 3,0000 4,0000 4,0000 3,0000
% of
36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8%
Total N
Zenski Mean 3,0000 2,2500 3,2500 2,1667 3,8333 3,9167 2,5000
N 12 12 12 12 12 12 12
Std.
1,12815],75378 ,86603 1,02986|,38925 ,28868 ,90453
Deviation
Median 3,0000 2,0000 3,5000 2,0000 4,0000 4,0000 3,0000
% of
63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2%
Total N
Total Mean 3,3158 2,2632 3,1053 2,4211 3,8947 3,8421 2,7895
N 19 19 19 19 19 19 19
Std.
1,00292|,73349 ,87526 ,96124 , 31530 , 37463 ,91766
Deviation
Median 4,0000 2,0000 3,0000 3,0000 4,0000 4,0000 3,0000
% of
Total N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ota
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Means

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
Percent Percent Percent
Motivacijski dejavnik:
Poznavanje rezultatov svojega 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
dela * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Koristnost
19 100,0% 0],0% 19 100,0%
dela * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Delovne
19 100,0% 0],0% 19 100,0%
razmere * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Pohvale
Spol anketi 19 100,0% 0],0% 19 100,0%
* Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Groznje
19 100,0% 0],0% 19 100,0%
in graje * Spol anketiranca
Motivacijski dejavnik:
Tekmovalnost * Spol 19 100,0% 0[,0% 19 100,0%
anketiranca
Motivacijski dejavnik: Placa *
Spol anketi 19 100,0% 0],0% 19 100,0%
pol anketiranca
Motivacijski dejavnik: Problemi
Spol anketi 19 100,0% 0],0% 19 100,0%
* Spol anketiranca

41




Report

Motivacijski
dejavnik:
Poznavanje|Motivacijski|Motivacijski Motivacijski
rezultatov | dejavnik: | dejavnik: [Motivacijski| dejavnik: | Motivacijski |Motivacijski|Motivacijskif
Spol svojega | Koristnost [ Delovne | dejavnik: | Groznje in | dejavnik: dejavnik: | dejavnik:
anketiranca dela dela razmere Pohvale graje  |Tekmovalnost| Plaga Problemi
Jmoski Mean 1,5714 1,7143 1,8571 1,4286 2,8571 3,2857 1,5714 3,4286
N 7 7 7 7 7 7 7 7
Std.
,78680 ,75593 ,69007 ,78680 ,69007 ,75593 1,13389|,78680
Deviation
Median 1,0000 2,0000 2,0000 1,0000 3,0000 3,0000 1,0000 4,0000]
% of
36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8% 36,8%
Total N
Zenski Mean 2,2500 2,0000 2,1667 1,8333 3,6667 4,0000 2,1667 3,5833
N 12 12 12 12 12 12 12 12
Std.
,86603 ,95346 1,02986 1,11464|,65134 ,00000 1,11464|,66856
Deviation
Median 2,0000 2,0000 2,0000 1,0000 4,0000 4,0000 2,0000 4,0000]
% of
63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2% 63,2%
Total N
Total Mean 2,0000 1,8947 2,0526 1,6842 3,3684 3,7368 1,9474 3,5263
N 19 19 19 19 19 19 19 19|
Std.
,88192 ,87526 91127 1,00292],76089 ,56195 1,12909|,69669
Deviation
Median 2,0000 2,0000 2,0000 1,0000 4,0000 4,0000 2,0000 4,0000]
% of
Total N 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ota
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T-Test

Group Statistics

Status v Std. Std. Error

Casinoju N | Mean | Deviation Mean
\/ komunikaciji z vodjem imate mozZnost povratne Student 9(1,7778],83333 27778
informacije zaposleni 10|1,8000/,42164 13333
Obcutek napetosti in stres sta prisotna pri izrazanju svojega Student 912,5556|,52705 ,17568
mnenja sodelavcem zaposleni 10[2,3000|,48305 15275
Kako se pocutite pripadni svojemu podjetju? Student 9/2,0000(,50000 ,16667

zaposleni 10{1,7000(,48305 ,15275

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. 2- | Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) [ Difference | Difference | | ower Upper
\/ komunikaciji z Equal variances
6,069,025 -,075 171,941 -,02222|,29809 -,65114],60670
vodjem imate assumed
moznost Equal variances
povratne not assumed -,072( 11,565|,944 -,02222|,30812 -,69637(,65192
informacije
Obcutek Equal variances
1,208,287 1,103 171,285 ,25556 ,23168 -,233241,74435
napetosti in assumed
stres sta Equal variances
prisotna pri not assumed
izraZanju 1,008| 16,358(,288 25556 ,23280 -,23709|,74820
svojega mnenja
sodelavcem
Kako se pocutite Equal variances
1,665(,214 1,330 171,201 ,30000 ,22564 -,17607]|,77607
pripadni assumed
svojemu Equal variances
. 1,327] 16,645(,202 ,30000 ,22608 - 17776|,77776
podjetju? not assumed
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T-Test

Group Statistics

Status v

Casinoju N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Motivacijski dejavnik: Student 9 2,22221,97183 ,32394
Poznavanje rezultatov svojega zaposleni
dela 10 1,8000(,78881 ,24944
Motivacijski dejavnik: Koristnost Student 9 2,1111],60093 ,20031
dela zaposleni 10 1,7000 1,05935|,33500
Motivacijski dejavnik: Delovne  Student 9 2,00001(,86603 ,28868
razmere zaposleni 10 2,1000(,99443 ,31447
Motivacijski dejavnik: Pohvale  Student 9 1,5556/,88192 ,29397

zaposleni 10 1,8000 1,13529(,35901
Motivacijski dejavnik: Groznje in Student 9 3,3333],86603 ,28868
graje zaposleni 10 3,4000(,69921 22111
Motivacijski dejavnik: Student 9 3,7778],44096 ,14699
Tekmovalnost zaposleni 10 3,7000/,67495 21344
Motivacijski dejavnik: Placa Student 9 2,3333 1,32288(,44096

zaposleni 10 1,6000(,84327 ,26667
Motivacijski dejavnik: Problemi  Student 9 3,6667],50000 ,16667

zaposleni 10 3,4000(,84327 ,26667
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Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of
Sig. (2- Mean Std. Error the Difference
Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
IMotivacijski dejavnik: Poznavanje  Equal variances
,198 ,662 1,045 171,311 42222 ,40419 -,43054 1,27499
rezultatov svojega dela assumed
Equal variances
1,033|15,466,318 42222 ,40885 -,44694 1,29139
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Koristnost Equal variances
3,521/,078 1,024 171,320 41111 ,40162 -,43624 1,25846
dela assumed
Equal variances
1,053|14,501],309 41111 ,39031 -,42333 1,24555
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Delovne Equal variances
,080 ,781 -,232 171,819 -,10000],43015 -1,00755|,80755
razmere assumed
Equal variances
-,234|16,988|,818 -,100001],42687 -1,00068,80068
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Pohvale Equal variances
1,055(,319 -,520 171,610 -,24444],47045 -1,23700(,74811
assumed
Equal variances
-,527116,679|,605 -,244441,46401 -1,22486|,73597
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Groznje in Equal variances
,857 ,368 -,186 171,855 -,06667|,35937 -,82488],69155
graje assumed
Equal variances
-,183|15,422|,857 -,06667|,36362 -,83987|,70654
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Equal variances
,638 ,435 ,293 171,773 ,07778 ,26501 -,48135],63691
Tekmovalnost assumed
Equal variances
,300 |15,611],768 ,07778 ,25915 -,47272|,62827
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Placa Equal variances
3,001(,101 1,457 171,163 ,73333 ,50332 -,32858 1,79525
assumed
Equal variances
1,423|13,336(,178 ,73333 ,51532 37711 1,84377
not assumed
IMotivacijski dejavnik: Problemi Equal variances
4,251],055 ,826 171,420 ,26667 ,32298 -,41475],94809
assumed
Equal variances
,848 |14,855],410 ,26667 ,31447 -,40417],93751
not assumed
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T-Test

Group Statistics

Status v

Casinoju N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
IK omogoc€a: da se lazje Student 9 2,4444|,72648 ,24216
identificiram s podjetjem zaposleni 10 2,6000,96609 30551
IK omogoc¢a: da se u€im od Student 9 3,1111|,78174 , 26058
starejsih sodelavcev zaposleni 10 2,6000|,84327 26667
IK omogoc¢a: da se bolje Student 9 3,111 1,05409(,35136
pocutim v podjetju zaposleni 10 3,1000|,56765 17951
IK omogoca: motivira me za Student 9 3,0000(,70711 ,23570
delo, ki ga opravljam zaposleni 10 3,0000|,66667 21082
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Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df [tailed) | Difference | Difference | |ower | Upper
IK omogo€a: da Equal
se lazje variances  |,480 498 [-,393 171,699 -,15556(,39591 -,99086(,67975
identificiram s assumed
podjetiem Equal
variances
) -,399]16,524(,695 -,15556(,38984 -,97986/,66874
no
assumed
IK omogoc¢a: da Equal
se ucim od variances |,176 ,680 [1,365 171,190 [,51111 ,37442 -,27884| 1,30106
starejsih assumed
sodelavcev Equal
variances
) 1,371|16,978|,188 |,51111 ,37284 -,27560| 1,29782
no
assumed
IK omogoc¢a: da Equal
se bolje pocutim variances 3,056/,098 |,029 171,977 |[,01111 ,38262 -,79615/,81837
v podjetju assumed
Equal
variances
) ,028 [11,995(,978 [,01111 ,39456 -,84861(,87083
no
assumed
IK omogoca: Equal
motivira me za  variances |,034 ,855 [,000 17| 1,000{,00000 , 31519 -,66500(,66500
delo, ki ga assumed
opravljam Equal
variances
) ,000 |16,521( 1,000{,00000 , 31623 -,66866|,66866
no
assumed
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PRILOGA 4: Primerjalna analiza rezultatov

T-Test
Group Statistics

Naziv

Casinoja N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
V internem komuniciranju med  Fortuna 19 2,2105(,71328 ,16364
zaposlenimi se najveckrat Park

S . 20 2,3500(,48936 ,10942

pojavljajo motnje z
Kako pogosto prihaja do Fortuna 19 1,7895(,41885 ,09609
konfliktov med vami in sodelavci Park 20 1.9500| 39403 08811

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2-| Mean |Std. Error Difference

F Sig. t df | tailed) (Difference|Difference( |ower | Upper
V internem Equal
komuniciranju variances 1,845(,183 - 715 371,479 -,139471,19500 -,53457],25563
med assumed
zaposlenimi se Equal
najveckrat variances not

S -,709]31,693(,484 -,13947(,19685 -,54060(,26166
pojavijajo assumed
motnje z
Kako pogosto Equal
prihaja do variances 2,225(,144 133 37(,225 -,16053(,13016 -,42426(,10321
konfliktov med assumed '
vami in Equal
sodelavel yariances not 1 231' 36,529|,226 -16053,13037 | -,42480|,10375
assumed ’
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T-Test

Group Statistics
Naziv
Casinoja N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Kako uspesni so po vaSem Fortuna 19 2,4211],69248 ,15887
mnenju sestanki Park 20 2,7000|,65695 14690
Ozradje na sestankih Fortuna 19 1,8421(,89834 ,20609
Park 20 1,8500(,48936 ,10942

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2-| Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df | tailed) [Difference|Difference| | ower | Upper
Kako uspesni Equal
so po vaSem  variances ,022 ,882 1291 371,205 -,27895],21607 -,71675],15886
mnenju assumed ’
sestanki Equal
variances not 1289 36,595(,205 -,27895(,21637 -,71753|,15963
assumed ’
Ozracje na Equal
sestankih variances 16,172|,000 -,034 37(,973 -,00789(,23003 -,47398(,45819
assumed
Equal
variances not -,034127,508(,973 -,00789(,23334 -,48626(,47047
assumed
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T-Test

Group Statistics

Naziv

Casinoja N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
\ komunikaciji z vodjem imate  Fortuna 19 1,7895(,63060 ,14467
moznost povratne informacije Park 20 17000l 47016 10513
Obcutek napetosti in stres sta Fortuna 19 2,42111,50726 ,(11637
prisotna pri izrazanju svojega Park

. 20 2,1500|,36635 ,08192

mnenja sodelavcem
Kako se pocutite pripadni Fortuna 19 1,84211,50146 ,(11504
svojemu podjetju Park 20 2,1500(,58714 13129

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2-| Mean Std. Error Difference
F Sig. t df | tailed) | Difference | Difference | | ower Upper
\ komunikaciji z vodjem Equal
imate moznost povratne variances 717 402 1,504 371,617 ,08947 117750 -,27017(,44911
informacije assumed
Equal
variances not ,500 |[33,247],620 |,08947 ,17884 -,27427(,45321
assumed
Obcutek napetosti in Equal
stres sta prisotna pri variances 14,281,001 1,920 371,063 ,27105 ,14114 -,01492(,55703
lizraZanju svojega mnenja assumed
sodelavcem Equal
variances not 1,905(32,661|,066  [,27105 ,14231 -,01860],56071
assumed
Kako se pocutite pripadni Equal
svojemu podjetju variances ,000 ,997 371,087 -,30789|,17528 -,66305|,04726
1,757
assumed
Equal
variances not 36,601|,086 -,30789|,17456 -,66172|,04593
1,764
assumed
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T-Test

Group Statistics

Naziv

Casinoja N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Motivacijski dejavnik: Fortuna 19 2,0000(,88192 ,20233
Poznavanje rezultatov svojega Park
dela 20 2,1500 1,08942|,24360
Motivacijski dejavnik: Koristnost Fortuna 19 1,8947(,87526 , 20080
dela Park 20 2,4000|,99472 22243
Motivacijski dejavnik: Delovne  Fortuna 19 2,0526(,91127 ,20906
razmere Park 20 1,9000/,91191 ,20391
Motivacijski dejavnik: Pohvale  Fortuna 19 1,6842 1,00292|,23009

Park 20 1,6000(,88258 ,19735
Motivacijski dejavnik: Groznje in Fortuna 19 3,3684|,76089 ,(17456
graje Park 20 3,3500(,87509 ,19568
Motivacijski dejavnik: Fortuna 19 3,7368],56195 ,12892
Tekmovalnost Park 20 3,0000|,97333 21764
Motivacijski dejavnik: Placa Fortuna 19 1,9474 1,12909|,25903

Park 20 2,0500 1,14593|,25624
Motivacijski dejavnik: Problemi  Fortuna 19 3,5263],69669 ,15983

Park 20 3,55001(,51042 , 11413
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Independent Samples Test

Levene's Test for Equality

of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval
Sig. (2- Mean Std. Error of the Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
Motivacijski dejavnik:  Equal variances
3,874|,057 -,471 37].640 -,15000(,31841 -,79515|,49515
JPoznavanje rezultatov assumed
svojega dela .
Equal variances not
-474 36,115|,639 -,150001,31667 -,79216|,49216
assumed
IMotivacijski dejavnik:  Equal variances
1,152],290 -1,681 37],101 -,50526,30066 -1,11446|,10394
Koristnost dela assumed
Equal variances not
-1,686 36,793|,100 -,50526,29966 -1,11254,10201
assumed
Motivacijski dejavnik:  Equal variances
,009 ,926 ,523 37|.,604 ,15263 ,29204 -,43910(,74436
Delovne razmere assumed
Equal variances not
,523 36,900(,604 ,15263 ,29204 -,43914|,74441
assumed
Motivacijski dejavnik:  Equal variances
,391 ,536 279 37|,782 ,08421 ,30212 -,52793|,69635
Pohvale assumed
Equal variances not
,278 35,847|,783 ,08421 ,30313 -,53065(,69907
assumed
IMotivacijski dejavnik:  Equal variances
,143 ,707 ,070 37].,945 ,01842 ,26318 -,51484|,55168
Groznje in graje assumed
Equal variances not
,070 36,724|,944 ,01842 ,26222 -,51303|,54987
assumed
IMotivacijski dejavnik:  Equal variances
2,752],106 2,875 37],007 ,73684 ,25631 ,21750 1,25618
Tekmovalnost assumed
Equal variances not
2,913 30,685|,007 ,73684 ,25296 ,22071 1,25297
assumed
Motivacijski dejavnik:  Equal variances
,118 734 -,282 37].,780 -,10263],36450 -,84118),63591
Placa assumed
Equal variances not
-,282 36,947|,780 -,10263|,36436 -,84092|,63566
assumed
Motivacijski dejavnik:  Equal variances
1,940(,172 -122 37],904 -,02368(,19485 -,41848|,37111
Problemi assumed
Equal variances not
-121 32,926,905 -,02368],19640 -,42330(,37593
assumed
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T-Test

Group Statistics

Naziv

Casinoja N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Orodje komunikacije: Oglasne Fortuna 19 3,3158 1,00292|,23009
deske Park 20 1,7000,92338 20647
Orodje komunikacije: Sestanki  Fortuna 19 2,2632(,73349 ,16827

Park 20 2,4000(,82078 ,18353
Orodje komunikacije: Dopisi Fortuna 19 3,1053],87526 ,20080
vodstva in letna porocila Park 20 3,0000(,97333 21764
Orodje komunikacije: Govorice  Fortuna 19 2,4211(,96124 ,22052

Park 20 2,0000(,79472 7770
Orodje komunikacije: Javni Fortuna 19 3,89471,31530 ,07234
mediji Park 20 3,3500|,67082 15000
Orodje komunikacije: Fortuna 19 3,8421],37463 ,08595
Elektronska posta Park 20 3,6000(,59824 13377
Orodje komunikacije: Telefon Fortuna 19 2,7895(,91766 ,21053

Park 20 3,3500/,93330 ,20869
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Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- | Mean |Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) [Difference|Difference| | ower Upper
Orodje Equal variances
,017 ,897 5,238 37 ,000 1,61579 | ,30848 ,99076 | 2,24082
komunikacije: assumed
Oglasne deske .
Equal variances
5,227 136,338 ,000 1,61579 | ,30915 ,98902 | 2,24256
not assumed
Orodje Equal variances
424 ,519 -548 | 37 ,587 -,13684 | ,24973 | -,64285 | ,36917
komunikacije: assumed
Sestanki Equal variances
-,550 [36,869| ,586 -,13684 | ,24900 | -,64142 | ,36774
not assumed
Orodje Equal variances
,044 ,836 ,354 37 725 ,10526 ,29695 | -,49641 | ,70694
komunikacije: assumed
Dopisi vodstva in Equal variances
letna porogila ot assumed ,355 136,895 ,724 ,10526 ,29612 | -,49480 | ,70532
Orodje Equal variances
2,014 ,164 1,494 | 37 144 ,42105 ,28181 | -,14996 | ,99206
komunikacije: assumed
Govorice Equal variances
1,487 [34,990| ,146 ,42105 ,28321 | -,15391 | ,99601
not assumed
Orodje Equal variances
20,106 ,000 3,217 37 ,003 ,54474 ,16935 ,20160 ,88788
komunikacije: assumed
Javni mediji Equal variances
3,271 127,306 ,003 ,54474 ,16653 ,20322 ,88625
not assumed
Orodje Equal variances
9,039 ,005 1,505 37 141 ,24211 ,16084 | -,08379 | ,56800
komunikacije: assumed
Elektronska Equal variances
osta 1,523 (32,142] ,138 ,24211 ,15900 | -,08171 | ,56593
P not assumed
Orodje Equal variances
,181 673 [-1,890| 37 ,067 -,56053 | ,29657 |-1,16143 | ,04038
komunikacije: assumed
Telefon Equal variances
-1,891136,953| ,066 -,56053 | ,29644 |-1,16119| ,04013
not assumed
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T-Test

Group Statistics

Naziv Casinojal N | Mean [Std. Deviation|Std. Error Meanl
IK omogoca: da se lazje identificiram s podjetjiem Fortuna 19|2,5263|,84119 ,19298

Park 20(2,6500(,81273 ,18173
IK omogoca: da se u¢im od starejSih sodelavcev Fortuna 19(2,8421|,83421 ,19138

Park 20(2,7500(,71635 ,16018
IK omogoc¢a: da se bolje pocutim v podjetju Fortuna 19|3,1053|,80930 ,18567

Park 20(3,1500(,67082 ,15000
IK omogoc¢a: motivira me za delo, ki ga opravljam Fortuna 1913,0000(,66667 ,15294

Park 20(3,0000(,64889 ,14510

55



Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2-| Mean |Std. Error| Difference
F Sig. t df | tailed) [Difference|Difference| | ower | Upper
IK omogoc€a: Equal
da se lazje variances 276 ,602 -,467 37|,643 -,12368(,26484 -,66031[,41294
identificiram s assumed
podjetiem Equal
variances not -,467136,722|,644 -,12368(,26508 -,66093[,41356
assumed
IK omogo€a: Equal
da se u¢im od variances ,321 574 371 37,713 ,09211 ,24858 -,41156(,59577
starejsih assumed
sodelavcev Equal
variances not ,369 [35,533(,714 ,09211 ,24957 -,41427],59849
assumed
IK omogoc€a: Equal
da se bolje variances 121 ,730 -,188 371,852 -,04474],23753 -,52601(,43653
pocutim v assumed
podjetju Equal
variances not -,187(35,028/,852 -,044741,23869 -,52929(,43981
assumed
IK omogo¢a: Equal
motivira me za variances ,017 ,897 ,000 37| 1,000{,00000 ,21067 -,42685(,42685
delo, ki ga assumed
opravljam Equal
variances not ,000 [36,767| 1,000({,00000 ,21082 -,42725|,42725
assumed
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Oneway

Descriptives

95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
Mean | Deviation Error Bound Bound Minimum|Maximum
Motivacijski Fortuna 19| 2,0000(,88192  |20233 1,5749|  2,4251 1,00 4,00
dejavnik: Park 20| 2,1500|  1,08942|,24360 1,6401 2,6599 1,00 4,00
Poznavanje
Itat . Total
rezultatov svojega 39| 2,0769|,98367 15751 1,7581 2,3958 1,00 4,00]|
dela
Motivacijski Fortuna 19| 1,8047|,87526  |,20080 1,4729|  2,3166| 1,00 4,00
dejavnik: Koristnost p 20| 2.4000[,99472 | 22243 1,0345|  2,8655| 1,00 4,00
dela
Total 39| 2,1538|,96077 | 15385 1,8424| 24653 1,00 4,00
Motivacijski Fortuna 19| 2,0526(,91127 20906 1,6134| 24918 1,00 4,00
dejavnik: Delovne  ppy 20| 1,9000/,91191 20391 1,4732 23268 1,00 4,00
razmere
Total 30| 1,0744| 00284 | 14457 1,6817| 22670 1,00 4,oo|
Motivacijski Fortuna 19| 1,6842|  1,00292,23009 1,2008| 21676 1,00 4,00
dejavnik: Pohvale  p 20| 1,6000|,88258  |19735 1,1869|  2,0131 1,00 3,00
Total 39| 1,6410[,93153 | 14916 1,3391 1,0430] 1,00 4,oo|
Motivacijski Fortuna 19| 3,3684|,76089  |,17456 3,0017| 37352 2,00 4,00
dejavnik: Groznje in ppy 20| 3,3500(,87509 | 19568 2.9404| 37596 1,00 4,00
raje
grel Total 39| 3,3590(,81069  |12981 30062 36218 1,00 4,oo|
Motivacijski Fortuna 19| 3,7368(,56195  |,12892 34660  4,0077| 2,00 4,00
dejavnik: Park 20| 3,0000[,97333 | 21764 25445 34555 1,00 4,00
Tekmovalnost
Total 39| 3,3590(,87320 | 13982 30759 36420 1,00 4,oo|
Motivacijski Fortuna 19| 1,9474|  1,12909|,25903 1,4032|  2.4916] 1,00 4,00
dejavnik: Placa Park 20| 2,0500|  1,14593| 25624 1,5137|  2,5863| 1,00 4,00
Total 39| 2,0000] 1,12390|,17997 1,6357|  2,3643| 1,00 4,00
Motivacijski Fortuna 19| 3,5263(,69669  |,15983 3,1905|  3,8621| 2,00 4,00
dejavnik: Problemi  p 20| 3,5500(,51042 | 11413 3,3111 3,7889| 3,00 4,00
Total 39| 3,5385|,60027  |09612 33439 37330 2,00 4,00
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Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic df1 df2 Sig.
Motivacijski dejavnik:
Poznavanje rezultatov svojega 3,874 1 371,057
dela
Motivacijski dejavnik: Koristnost
1,152 1 371,290
dela
Motivacijski dejavnik: Delovne
,009 1 371,926
razmere
Motivacijski dejavnik: Pohvale ,391 1 37|,536
Motivacijski dejavnik: Groznje in
,143 1 37,707
graje
Motivacijski dejavnik:
2,752 1 371,106
Tekmovalnost
Motivacijski dejavnik: Placa ,118 1 37|,734
Motivacijski dejavnik: Problemi 1,940 1 371,172
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ANOVA

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Motivacijski dejavnik: Between Groups |,219 11,219 ,222 ,640
Poznavanje rezultatov\viipin Groups 36,550 37|,088
svojega dela

Total 36,769 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups 2,487 1 2,487 2,8241,101
Koristnost dela Within Groups 32,589 37,881

Total 35,077 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups |,227 1,227 273 ,604
Delovne razmere Within Groups 30,747 37(,831

Total 30,974 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups [,069 1{,069 ,078 ,782
Pohvale Within Groups 32,905 37(,889

Total 32,974 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups |,003 11,003 ,005 ,945
Groznje in graje Within Groups 24,971 37(,675

Total 24,974 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups 5,290 1 5,290 8,264/,007
Tekmovalnost Within Groups 23,684 37(,640

Total 28,974 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups |,103 11,103 ,079 ,780
Placa Within Groups 47,897 37 1,295

Total 48,000 38
Motivacijski dejavnik: Between Groups [,005 1{,005 ,015 ,904
Problemi Within Groups 13,687 37(,370

Total 13,692 38
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Oneway

Descriptives

95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean | Deviation | Error Bound Bound Minimum|{Maximum
IK omogoca: da se Fortunal 19| 2,5263|,84119 ,19298 2,1209 2,9318 1,00 4,00
laZje identificiram s b, 20| 2,6500(,81273  |18173 22696| 3.0304] 1,00 400
podjetjiem
Total 39| 2,5897(,81815 ,13101 2,3245 2,8550 1,00 4,00
IK omogoca: da se Fortunal 19| 2,8421|,83421 ,19138 2,4400 3,2442 1,00 4,00
ucim od starejsih  pp 20| 2,7500(,71635  |16018 24147  3,0853] 1,00 4,00
sodelavcev
Total 39| 2,7949|,76707 ,12283 2,5462 3,0435 1,00 4,00
IK omogoca: da se Fortunal 19| 3,1053|,80930 ,18567 2,7152 3,4953 1,00 4,00
bolje pocutim v Park 20| 3,1500[,67082  |,15000 2,8360| 34640 2,00 4,00
podjetju
Total 39| 3,1282(,73196 ,11721 2,8909 3,3655 1,00 4,00
IK omogoca: Fortunal 19| 3,0000|,66667 ,15294 2,6787 3,3213 2,00 4,00
motivira me za delo, pgyy 20| 3,0000(,64889  |14510 2,6063|  3,3037] 2,00 4,00
ki ga opravljam
Total 39| 3,0000(,64889 ,10390 2,7897 3,2103 2,00 4,00
Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic df1 df2 Sig.
IK omogoc¢a: da se lazje
,276 1 371,602
identificiram s podjetjem
IK omogoc¢a: da se u¢im od
,321 1 37|,574
starejsih sodelavcev
IK omogoc¢a: da se bolje po€utim
,121 1 371,730
v podjetju
IK omogoca: motivira me za
,017 1 371,897
delo, ki ga opravljam
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ANOVA

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
IK omogoca: da se lazje  Between Groups |,149 1{,149 ,218 ,643
identificiram s podjetiem \uihin Groups 25287 37| .683
Total 25,436 38
IK omogoc¢a: da se u€im Between Groups |,083 11,083 137 713
od starejsih sodelaveev  yithin Groups 22,276 37|,602
Total 22,359 38
IK omogoc¢a: da se bolje Between Groups |,020 11,020 ,035 ,852
pocutim v podjetju Within Groups 20,339 37|,550
Total 20,359 38
IK omogoc¢a: motivira me Between Groups |,000 11,000 ,000 1,000
za delo, kiga opravijam  \wjthin Groups 16,000 37|,432
Total 16,000 38
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