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POVZETEK

V diplomskem delu obravnavamo tezave v komunikaciji med nadrejenimi in
podrejenimi v proizvodnem podjetju, ki ze veC desetletij uspesno posluje in izvaza
izdelke na tuje trge. Slaba komunikacija vpliva na nezadovoljstvo zaposlenih, slabSe
doseganje ciliev in zmanjSano delovno zavzetost. Cilj raziskave je bil analizirati
obstojeCe nacine komuniciranja, ugotoviti zadovoljstvo zaposlenih ter predlagati
resitve za izboljSanje odnosov in vecjo ucinkovitost dela. Raziskava, izvedena med
zaposlenimi v proizvodnem obratu, je pokazala, da so odnosi z nadrejenimi pogosto
napeti, informacije pa ne pridejo vedno pravo€asno ali v celoti. Pomanjkanje jasne in
odprte komunikacije vodi v nesporazume in konflikte, kar negativno vpliva na delovno
okolje. Glavni vzroki so premalo razvite komunikacijske vesCine nadrejenih in
pomanjkanje sistematitnega obveS€anja. Na podlagi rezultatov raziskave
predlagamo, da proizvodno podjetje izboljSa usposabljanja za nadrejene, z namenom
boljSe komunikacije in reSevanja konfliktov. Tako bi lahko povecali motivacijo
zaposlenih, izboljSali odnose in posledi¢no dosegli boljSe poslovne rezultate. Rezultati
raziskave lahko vodstvu podjetja sluzijo pri prepoznavanju tezav in prispevajo k
boljSemu delovnemu vzdusju ter vecji uspesnosti proizvodnega podjetja.

KLJUCNE BESEDE

¢ Komuniciranje
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SUMMARY

The thesis addresses communication issues between superiors and subordinates in
a manufacturing company that has been successfully operating for several decades
and exports its products worldwide. Poor communication leads to employee
dissatisfaction, reduced goal achievement, and lower work engagement. The aim of
the research was to analyze existing communication practices, assess employee
satisfaction, and propose solutions to improve relationships and increase work
efficiency. The study, conducted among employees in the production department,
showed that relations with superiors are often strained, and information is not always
delivered on time or in full. A lack of clear and open communication results in
misunderstandings and conflicts, negatively affecting the work environment. The main
causes identified were insufficient communication skills among superiors and a lack
of systematic information sharing. The thesis suggests that the company should
enhance training for managers to improve communication and conflict resolution. This
would help increase employee motivation, strengthen relationships, and ultimately
lead to better business results. The purpose of the research was to help company
management recognize these issues and contribute to a better work atmosphere and
greater overall success.
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1 uvoD

1.1 Predstavitev problema

V proizvodnem podjetju pri komunikaciji med nadrejenimi in podrejenimi ugotavljamo
problem, ki vodi do nezadovoljstva zaposlenih in do slabsih poslovnih rezultatov.
Prihaja do neprimernih in napacnih nacinov komunikacije med nadrejenimi in
podrejenimi. Problem je veéplasten, nanj pa vplivajo razlicni dejavniki, kot so
neusposobljenost nadrejenih kadrov, slabo delovno vzdusje in slabi pogoji za delo.

Dolgoro¢na uspesSnost podijetja je v veliki meri odvisna tudi od zaposlenih ter njihove
produktivnosti in motivacije, zato je pomembno, da se morebitni problemi, spori in
nesporazumi resijo pravocasno.

1.2 Cilji naloge

Temeljni cilj diplomskega dela je analizirati nacine komunikacije med nadrejenimi in
podrejenimi v proizvodnem podjetju. Ugotavljali smo stopnjo zadovoljstva zaposlenih
s komunikacijo in odnosi ter predstavili predloge za izboljSanje le-teh. Rezultati
omenjene analize predstavljajo izhodiSCe predlogov izboljSanja komuniciranja in
odnosov med zaposlenimi, nadalje pa tudi k izboljSanju celotnega produkcijskega
procesa in splosne blaginje zaposlenih v podjetju.

Z rezultati raziskave sta seznanjena vodstvo in oZja strokovna skupina proizvodnega
podjetja.

1.3 Predstavitev podjetja

Obravnavano proizvodno podjetje je v slovenskem prostoru prisotno ze dobrih 30 let,
v mestu z dolgo industrijsko tradicijo. Skozi desetletja so postali vodilni v svojem
podro€ju in so znani po visokih standardih kakovosti, inovacijah in tehnoloskem
napredku. Poudarjajo pomembnost napredne proizvodnje in natan¢ne obdelave
svojih izdelkov, kar jim omogoda uspesno delovanje na mednarodnem trgu. V sklopu
SirSe mednarodne skupine imajo dostop do globalnih priloZnosti in se osredoto¢ajo
na razvoj novih resitev, ki zadostijo potrebam zahtevnih industrijskih strank.

Podjetje si prizadeva za nenehno izboljSanje, kar vkljuuje optimizacijo procesov,
uvajanje novih tehnologij in vlaganje v usposabljanje zaposlenih. Ponosni so na svojo
tradicijo, hkrati pa i5¢ejo nove poti za rast in razvoj v prihodnosti.

OsredotoCajo se na proizvodnjo visokokakovostnih izdelkov, ki jih razvijajo v
sodelovanju s svojimi naroc¢niki, da najbolje ustrezajo njihovim potrebam. Kupci
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podjetja prihajajo iz razli¢nih industrij, saj njihovi izdelki pokrivajo Sirok spekter
potrebscin. Uporabljajo se v avtomobilski industriji, gradbenistvu, energetiki, industriji
transporta in logistike, proizvodnji orodij in strojne opreme. lzdelki se izvazajo v
Stevilne evropske drzave ter v Severno Ameriko, Juzno Ameriko, Azijo in Avstralijo. V
zadnjih letih so njihove dejavnosti razsirjene tudi na trg Bliznjega vzhoda, kjer podjetja
iSCejo visokokakovostne materiale za energetske projekte, gradbeniStvo in
industrijsko proizvodnjo.

1.4 Predpostavke in omejitve

Postavili smo tri hipoteze, ki smo jih preverili skozi postopek raziskovanja.
e H1: Nacini komuniciranja v proizvodnem podjetju med nadrejenimi in
podrejenimi niso ustrezni.
e H2: Nacini komuniciranja v proizvodnem podjetju med nadrejenimi in
podrejenimi vplivajo na doseganje letnih produkcijskih ciljev.
e H3: Nacini komuniciranja med nadrejenimi in podrejenimi imajo negativen
vpliv na delovno zavzetost zaposlenih.

Objektivne ovire in omejitve pri raziskovanju nam predstavljata omejeno podrocje
raziskovanja, ki bo koncentrirano predvsem na konéni obrat v proizvodnem podjetju,
in omejen dostop do vseh potrebnih internih dokumentov podjetja.

1.5 Metode dela

Pri izdelavi diplomskega dela smo uporabili razlicne znanstveno-raziskovalne
metode:
¢ Metodo deskripcije smo uporabili za razlago razli¢nih teoreti¢nih pojmov in
opis obstojeCe komunikacije v proizvodnem podjetju.
e Metodo kompilacije smo uporabili pri navajanju citatov drugih avtorjev.
o Z metodo anketiranja smo raziskali naine komuniciranja med zaposlenimi,
predvsem na relaciji nadrejeni — podrejeni.
e Zmetodo analize smo interpretirali rezultate raziskave in predlagali izboljSave.

V pomo¢ pri izdelavi diplomskega dela so bile tudi predhodno opravljene raziskave,
ki jih je ze izvedlo proizvodno podjetje, in ostali interni viri, ki so nam bili na voljo.
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2 KOMUNIKACIJA

Beseda komuniciranje izhaja iz latinske besede communicare, ki pomeni posvetovati
se, razpravljati oziroma vprasSati za nasvet. Udelezenci pogovora si tako medsebojno
izmenjujejo informacije, izkusnje, morebitno znanje, tako da komuniciranje lahko
oznacimo kot pretok informacij z medsebojnim razumevanjem (Lipi¢nik, 1997).

Gominsek (2008) pise, da je komunikacija ve€pomenska beseda, ki oznacuje skoraj
vsako medsebojno sodelovanje, naj gre za priloznosten pogovor, prepriCevanje,
pogajanje ali pa celo oglaSevanje. Vsaki¢, ko komuniciramo z nekom, zaznavamo
odziv sogovornika, na te odzive pa sami odgovarjamo s svojimi mislimi in Custvi.
Uspesno komunikacijo bi lahko oznacili kot pomembno ves¢ino ne samo tistih, ki Zelijo
biti vodje, ampak vseh ljudi.

Sedem temeljnih korakov, ki obsegajo proces komuniciranja (Mozina idr., 1995):

¢ Namere, Custva, misli, ki osebo privedejo do tega, da poslje sporocilo.

¢ Kodiranje sporo€ila, torej poSiljatelj svoje sporocilo prenese oziroma prevede
v obliko, ki je primerna za prenos.

o Posiljatelj poslje kodirano sporodilo.

e Prenos sporocila poteka po komunikacijskem kanalu oziroma poti.

e Prejemnik sprejme sporocilo, ga interpretira.

e Prejemnik se na sporocilo odzove, proces se na enak nacin odvije v nasprotni
smeri.

¢ Motnja, Sum, ki se lahko pojavi v vsakem od nastetih korakov.

Uspednost organizacije je v veliki meri odvisna od zadovoljstva zaposlenih in
medsebojnih odnosov, prav pomanjkanje komunikacije ali pa celo napake oziroma
napadi v komunikaciji pa vodijo v slabo voljo, pomanjkanje spoStovanja, slabo
delovno klimo in posledi¢no slabe delovne rezultate.

2.1 Vrste komuniciranja

2.1.1 Interno komuniciranje

Definicij internega komuniciranja je veliko, a Miller (2017) piSe, da gre poenostavljeno
za nacin, kako neko podjetje komunicira s svojimi zaposlenimi. Namen internega
komuniciranja ni samo dodeljevanje nalog in doseganje poslovnih ciljev, temvec

ustvarjanje skupnega delovnega okolja za vse zaposlene.

Mozina idr. (2004) trdijo, da boljSe interno komuniciranje spodbuja zaposlene k
veCjemu prispevku k ciliem organizacije, in sicer zato, ker zaposleni tako bolje
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razumejo same cilje organizacije. Bolj u€inkovito komuniciranje od zgoraj navzdol
stimulira zaposlene pri ustvarjanju idej in tako so zaposleni ohrabreni za podajanje
idej navzgor, brez strahov ali skrbi, da bodo njihove ideje nadrejeni obravnavali kot
nepotrebne.

Namen internega komuniciranja je predvsem identifikacija zaposlenih z organizacijo,
socializiranje, informiranje ter izobraZevanje zaposlenih, prepri€evanje in animiranje
zaposlenih, doseganje lojalnosti in motivacije ter razvijanje pozitivnih medsebojnih
odnosov (Mozina, 1991).

21.2 Eksterno komuniciranje

Organizacija z namenom doseganja dobrega ugleda v druzbi komunicira tudi s SirSo
javnostjo — to komuniciranje imenujemo eksterno komuniciranje ali pa odnosi z
javnostmi. V vecjih organizacijah z javnostjo komunicirajo PR sluZzbe oziroma
specializirani oddelki. Ti javnost obves€ajo o poslovnih dogodkih, spremembah in
novicah (Kosi in Rom, 2009).

21.3 Krizno komuniciranje

Krizno komuniciranje opisuje kot posredovanje informacij pred, med ali pa po ¢asu
kriznih dogodkov v neki organizaciji. V primeru nastanka krize je pomembno, da se
najprej vzpostavi krizni tim, ki je odgovoren za komuniciranje. Nato je treba doloditi
govorca, ki se mora na podajanje izjav in odgovarjanje na morebitna vprasanja tudi
pripraviti. Govorec mora znati pravilno odreagirati in podati izjave tako, da se zmanjSa
verjetnost, da bodo v javnost priSle napacne ali pa narobe razumljene informacije
(Pazlar, 2012).

2.1.4 Trzno komuniciranje

Namen trznega komuniciranja je predvsem povecati ucinkovitost in uspe$nost
podjetia v trzenju. Pri trznem komuniciranju je pomembno upoStevati interese
organizacije in tistih, ki s podjetjem v trzenju tudi komunicira. Prizadevanja trznega
komuniciranja so informirati udelezence o trzenjski ponudbi in trzenjski strategiji
podjetja ter tudi vplivati na udelezence tako, da bodo le-ti ravnali v prid trzenjskim
ciliem podjetja. Trzno komuniciranje obsega oglaSevanje, pospesevanje prodaje ter
publiciteto in osebno prodajo (Weis, 2011).

Burnett in Moriarty (1998) piSeta, da je trzno komuniciranje usmerjeno v naslednje
cilje: ustvarjanje zavedanja o znamki, prenos informacij, izobrazevanje trga in
razvijanje pozitivnega imidza znamke ali pa organizacije podjetja.
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2.2 Potek komuniciranja

Poznamo enosmerne in dvosmerne komunikacijske sisteme. Dvosmerno
komuniciranje ima naslednje znacilnosti (Mozina idr., 1998):

o Poteka od posiljatelja k prejemniku in nazaj; gre za izmenjavanje sporodil.

o Najveckrat je bolj sestavljeno in bolj zahtevno, saj marsikatera informacija ni
preprosto razumljiva, zato je nujno, da se posiljatelj prepri¢a, ali je prejemnik
informacijo (sporocilo) pravilno sprejel, hkrati pa mora biti sposoben in
pripravljen na povratno reagiranje.

o Gre za enakovreden, obojestranski informacijski tok, ki temelji na spros&eni
izmenjavi informacij (sporodil), kjer si udelezenca v komunikaciji izmenjujeta
staliS¢a, mnenja in predloge. Izoblikuje se skupen jezik izrazanja, kjer se
sporoCilo prevaja v kode, ki jih oba — tako sprejemnik kot poSiljatelj — razumeta.
Sicer zahteva ta komunikacija ve¢ €asa, vendar je bolj plodna, posebno takrat,
kadar se pojavljajo nevarnosti nesoglasja in nerazumevanja med poSiljateljem
in prejemnikom.

Enosmerno komuniciranje ima svoje znacilnosti (Mozina idr., 1998):

poteka hitro in daje videz vecje urejenosti;

¢ informacija je izrazena na formalen nacin;

e prihrani ¢as, Se posebej Ce je namenjena vedjemu Stevilu sodelavcey;
e je birokratsko, hierarhiéno;

e sporocilo je ozko, selekcionirano.

2.3 Komuniciranje nadrejeni — podrejeni

Pojem organizacije ne zajema zgolj koordiniranja dejavnosti, vklju€ujo¢ delitev dela
in specializacijo vlog, ampak tudi hierarhi¢nost avtoritete, tako da tistim, ki zavzemajo
vi§je pozicije, pripada drugaCen status, privilegiji in ve¢ moci kot tistim na nizjih
poloZajih. Posameznik je v organizaciji na splodno podrejen neposredno
nadrejenemu (osebi, ki ji poroga, od nje dobiva navodila, skratka — $efu). Ceprav
odnos nadrejeni — podrejeni sicer predvideva obojestransko odvisnost, je podrejeni
ponavadi v bolj odvisnem polozaju. Oseba na viS§jem polozaju tako lahko kontrolira
tisto na nizjem polozaju. Komuniciranje med nadrejenimi in podrejenimi je le en tip
oziroma oblika tako imenovanega diadnega, medosebnega komuniciranja. Ce je le-
to temeljna Cloveska interakcija v organizaciji, potem je komuniciranje nad- in
podrejenih, vsaj sodeC po Stevilu raziskav oziroma interesu zanj, temeljni tip
medosebnega komuniciranja (Berlogar, 1999).

Mozina (1994) piSe, da so komunikacijske spretnosti menedzerjev in vodij bistvenega
pomena. Te spretnosti so lahko pisne, verbalne ali pa neverbalne.
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2.4 Razlogi za napake v komuniciranju

Tako kot v vsakem procesu tudi v procesu komunikacije lahko pride do moten;
oziroma napak, ovir. Mozina in Lipi¢nik (1993) sta motnje, ki povzro€ajo entropijo
komuniciranja, oznacila kot izgubo, ki nastane med prenosom sporocila med
posiljateljem in prejemnikom. To sporocCilo je lahko popaceno ali pa pomensko
izkrivljeno, kar lahko pomeni, da sporocilo za prejemnika nima istega pomena kot za
posiljatelja. Eden od razlogov za napake v komuniciranju so zagotovo nezadostne
informacije, ko se zaposleni v organizaciji velikokrat pritoZzujejo, da prejemajo
nezadostne informacije za ucinkovito opravljanje dela. V¢&asih vodilni dajejo
nepopolna navodila, mnogokrat pa so informacije neprimerne. Vodstvo mnogokrat
domneva, da imajo zaposleni enako predznanje in kulturno ozadje kot vodstvo, a to
ne more drzati. Zato se lahko zgodi, da vodilni od zaposlenih zahtevajo
izpopolnjevanje ciljev, ki jih ti popolnoma niti ne razumejo. Kadar zaposleni prejemajo
informacije in ko vodstvo neke organizacije ne zna lociti bistvenih informacij od manj
bistvenih, se lahko zgodi, da so zaposleni z informacijami preobremenjeni, nekatere
od njih pa so lahko tudi nerelevantne (Mumel, 2008). Tudi sama kakovost informacij
je pomembna, do napak lahko pride zaradi starih oziroma zastarelih podatkov, prevar,
razprsenih informacij ...

Mozina idr. (2004) so v komuniciranju logili tri vrste moten;j:

¢ Motnje zaradi medsebojnega nerazumevanja poSsiljatelja in prejemnika, ki sta
si tujca, med njima pa ni nekega razumevanja, empatije, obc&utki in misli niso
uglaseni.

e Motnje zaradi nesporazumov, ki so lahko posledica jezikovnih in kulturnih
razlik udelezencev pogovora.

e Motnje, ki nastajajo na komunikacijski poti, npr. zamuda informacij, izguba
informacij, kriva je slaba komunikacijska zveza.

Da bi do motenj oziroma napak prihajalo ¢im manj, pa je pomembno, da sploh
razlikujemo, ali je do napake priSlo pri poSiljatelju, prejemniku ali pa na sami
komunikacijski poti.

2.5 Napadi zoper izrazanje in komuniciranje

Napade lahko razdelimo glede na njihov namen in ucinek. Nekateri napadi so
usmerjeni proti izrazanju in komuniciranju, drugi posegajo v socialne stike Zrtve, tretji
Skodujejo njenemu osebnemu ugledu. Poznamo tudi napade, ki slabSajo kakovost
delovnega mesta, ter takSne, ki celo ogrozajo zdravje posameznika.

Napadi na izrazanje in komuniciranje vkljuCujejo neprimerno vedenje in dejanja, ki
Cloveku otezujejo ali onemogocajo, da bi svobodno govoril in izrazal svoje misli. To
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obliko pogosto imenujemo verbalno nasilje. Gre za poskuse ustrahovanja, utiSanja ali
podrejanja posameznika prek besed. TakSna oblika nasilja je lahko zelo boleCa —
véasih $e bolj kot fiziéni udarci. Ze sam ob&utek, da ti nekdo vzame glas ali te utia,
je lahko izjemno ponizujo€ in Skodljiv. Posledice verbalnega nasilja so lahko tako
resne, da ga lahko brez zadrzkov primerjamo s fizi€nim nasiljem. (Brecko, 2010).

Brecko (2010) napade zoper izrazanje in komuniciranje deli na omejevanja moznosti
izrazanja in komuniciranja s strani nadrejenega ali pa s strani sodelavca, na
prekinjanje govora oziroma jemanja besed, na kri¢anje in zmerjanje, na nenehno
kritiziranje dela in kritiziranja osebnega Zivljenja, dajanja nejasnih pripomb,
zastraSevanja po telefonu, podajanja pisnih ali ustnih grozenj ter na izmikanje
neposrednim stikom, onemogocanja stika s pogledom, odklonilne geste in zbadanje.

2.5.1 Omejevanje moznosti izrazanja in komuniciranja s strani nadrejenega

Ko nadrejeni omejuje moznosti izrazanja in komuniciranja, gre za resno obliko
neprimernega odnosa do zaposlenega. Zrtvi ne dovoli, da bi izrazila svoja mnenja ali
poglede, kar se pogosto dogaja prav na skupnih sestankih, kjer naj bi imeli vsi enake
moznosti sodelovanja. Poleg tega lahko pride do namernega preprecevanja osnovne
izmenjave informacij. Vodja se na primer nikoli ne odzove na prosnje za pogovor ali
si ne vzame €asa, da bi prisluhnil. V hujsih primerih lahko nadrejeni celo popolnoma
prezre zaposlenega, na primer tako, da kot edinemu v kolektivu ne opravi letnega
razgovora. Tak$no ravnanje ni le neprofesionalno, ampak zaposlenemu jemlje glas
in ob&utek pripadnosti delovnemu okolju (Brecko, 2010).

2.5.2 Omejevanje moznosti izrazanja in komuniciranja s strani sodelavcev

IzraZzanje mnenj in pogledov Zrtvi lahko omejujejo tudi sodelavci. To se lahko kaze
tako, da ji nikoli ne prisluhnejo, jo Ze ob zaletku govora prekinjajo ali se celo
posmehujejo njenim idejam. V¢asih jo preprosto izkljucijo iz pogovorov, jo nikoli ne
vprasajo za mnenje, ¢eprav je medsebojna izmenjava idej sicer obicajen del kulture
v podjetju. Takdno vedenje Zrtev postopoma potisne na obrobje in ji odvzame
obc&utek, da je enakovreden del ekipe (Brecko, 2010).

2.5.3 Prekinjanje govora, jemanje besed

Zrtev je pogosto deleZna prekinjanja med govorom — besedo ji vzamejo sredi stavka,
Cetudi je ocitno, da je prav ona na vrsti, da pove svoje mnenje ali poda odgovor. Do
tega neprimernega vedenja ne prihaja le s strani nadrejenih, temvec¢ tudi s strani
sodelavcev ali celo podrejenih. TakSno ravnanje zrtvi sporo€a, da njeno mnenje ni
pomembno, kar lahko mo¢no vpliva na njeno samozavest in obcCutek vrednosti v
delovnem okolju (Bre¢ko, 2010).
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2.5.4 Kri€anje in zmerjanje

Napadalec pogosto kri€i na zrtev in jo Zali — v€asih na §tiri o€i, Se pogosteje pa v
prisotnosti drugih. S tem ji ne odvzame le dostojanstva, temvec tudi ugled in zaupanje
sodelavcev. Zalitve in kritanje &loveka globoko prizadenejo ga poniZajo, vzbujajo
obClutek krivde ter ga cCustveno zlomijo. TakSna ravnanja pustijo dolgotrajne
posledice, saj ranijo dostojanstvo in kredibilnost posameznika (Brec¢ko, 2010).

2.5.5 Nenehno kritiziranje dela

Delo Zrtve je pogosto tarCa nenehnih kritik, ne glede na to, kako kakovostno ali
uspesno je opravljeno. Kritika ni usmerjena v izboljSave, temvec€ postane stalna oblika
pritiska, ne glede na konc¢ni rezultat, ki bi moral biti edino merilo za ocenjevanje.
TakSno negativno obnasanje najpogosteje prihaja s strani sodelavcev na isti ravni,
kar Se dodatno poslabsa delovno vzdus$je in odnose v ekipi (Bre¢ko, 2010).

2.5.6 Kritiziranje osebnega zivljenja

Ena izmed hujSih oblik neprimernega vedenja do podrejenega je kritiziranje
njegovega zasebnega Zivljenja. Osebno Zivljenje je intimno podrocje, v katerega
nihCe nima pravice posegati, Se posebej ne v delovhem okolju. Kadar napadalec
kritizira zrtvino zasebnost — bodisi v zasebnem pogovoru ali javno pred drugimi — to
pogosto poéne z namenom, da jo poniza, razvrednoti ali diskreditira v oceh
sodelavcev (Bre¢ko, 2010).

2.5.7 Dajanje nejasnih pripomb

Napadalec pogosto uporablja nejasne in dvoumne pripombe, s katerimi Zeli pri Zrtvi
vzbuditi negotovost in oblutek pritiska. TakSne izjave so namenjene ustvarjanju
napetosti. Ko zrtev posku$a dobiti dodatna pojasnila ali razlago, jih obi¢ajno ne dobi.
S tem ostane v nejasnosti, kar poveCuje njeno stisko in obCutek nemodi (Brecko,
2010).

2.5.8 ZastrasSevanje po telefonu

Zrtev je pogosto izpostavljena zastradevanju in groznjam po telefonu, ki so lahko
povezane z njenim delom ali s potekom komunikacije v organizaciji. TakSna dejanja
ustvarjajo oblutek ogrozenosti in dodatno povelujejo psiholoSki pritisk, saj so
pogosto nepriCakovana. Groznje po telefonu zrtvi jemljejo ob&utek varnosti ter krepijo
strah pred nadaljnjimi napadi (Bre¢ko, 2010).
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2.5.9 Pisne groznje

Pogosto se zgodi, da Zrtev prejme tudi pisno groznjo. Ta je lahko anonimna, brez
podpisa, ali pa prihaja iz neznanega oziroma posebej ustvarjenega elektronskega
naslova, namenjenega prav za takSne namene (Brecko, 2010).

2.5.10 Ustne groznje

Ustne groznje so, po raziskavah sodec, pogostej$e od telefonskih ali pisnih. Obi¢ajno
so izre€ene za zaprtimi vrati, z jasnim namenom, da posameznika prestraSijo in
zastrasijo (Brec¢ko, 2010).

2.5.11 Izmikanje neposrednim stikom, onemogocanje stika s pogledom,
odklonilne geste in zbadanje

Neverbalna komunikacija, predvsem izmikanje neposrednemu stiku in odklonilne
geste, spada med neprimerne oblike vedenja, ki lahko kaZejo na mobing. Zrtev na
primer pogosto ne dobi neposrednega pogleda v o¢i med pogovorom, temvec je
delezna odklonilnih ali celo zastrasujocih gest, kot je Zuganje. (Brecko, 2010).
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3 ODNOSI MED NADREJENIMI IN PODREJENIMI

Mozina idr. (2002, str. 596-597) so medsebojne oziroma medosebne odnose
opredelili kot »enega najpomembnejSih dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo
zaposlenih, izpolnjevanje delovnih nalog in doseganje ciljev organizacije. lzvirajo iz
ljudi, iz njihovih osebnih lastnosti in so usmerjeni na druge. Pomembni so za
ustvarjanje in razvoj etike in delovne morale, za humanizacijo ljudi in njihovega dela.«
V nadaljevanju Mozina idr. (2002) ugotavljajo tudi, da medosebni odnosi predstavljajo
nekaksno psiholoSko ozracje, ki ga tvorijo zaposleni, zato je zelo pomembno vedeti,
kaksno je to ozracje in kaj bi bilo morda treba popraviti. Prav zaradi tega moramo
poznati temeljne znacilnosti medosebnih odnosov, predvsem z vidika dosedanijih
izkuSenj in raziskav.

V delovnem okolju so dobri medsebojni odnosi pomembni predvsem zaradi
doseganja zastavljenih ciljev organizacije, izpolnjevanja delovnih nalog, ustvarjanja in
razvoja morale ter za humanizacijo ¢loveka in vse druzbe (MoZina idr., 1984). Tudi na
spletni strani Bodhih (2017) piSe, da ljudje prezivimo ve€ svojega ¢asa med tednom
s sodelavci kot pa s partnerji in druzinami. Delovno okolje lahko postane bolj prijetno
mesto, ko postanejo odnosi med ljudmi pozitivni in prilagodljivi, opravljanje delovnih
nalog pa postane bolj prijetno, ko zaposleni delijo dobre delovne odnose. Delovne
odnose med zaposlenimi lahko izboljSamo z zabavnimi aktivnostmi, timskim
druzenjem, kosili itd.

3.1 Ukazovanje

Racnik (2008) je na svoji spletni strani Vodja.si zapisal, da je ukazovanje Se vedno
izjemno razSirjena oblika predajanja opravil in nalog podrejenim. Znacilnost
ukazovanja pa je ta, da se nadrejeni nekaj odloci in potem to odlocitev preda v
izvrSitev podrejenemu. Pri tem pa sam ve€inoma govori, podrejeni pa ta govor
poslusa. Ravno zaradi tega razmerja se podrejeni mnogokrat pocutijo manj vredne ali
pa celo izkori8€ane. Ta obc¢utek pa lahko privede do tega, da zaposleni svojega dela
ne opravljajo z maksimalno zavzetostjo, v najslabSem primeru pa do svojega
nadrejenega dobijo odpor. Vodja mora znati razlikovati delegiranje in ukazovanje,
hkrati pa mora znati lo€iti, kdaj je sam zadolZen za reSevanje problemov. Podrejeni,
ki ima problem in ga deli z nadrejenim, ki ta problem reSi, se nauci oziroma navadi,
da je nadrejeni tisti, ki bo vedno reSeval probleme. V nekem obdobju je to za
zaposlene zagotovo lagodna resitev, a na ta nacin sam ne raste in ne razvija, kar na
dolgi rok prinese nezadovoljstvo. Poleg nezadovoljstva zaposlenega pa se lahko
zgodi, da je nezadovoljen tudi nadrejeni oziroma vodja, saj se mora ukvarjati tudi z
nerelevantnimi problemi in se tako posledi¢no utaplja v delu. Pomembno je, da vodije
vejo, da niso le oni tisti, ki znajo nekaj narediti oziroma resiti problem. Bas (2004) pise,
da je pri ukazovanju zelo pomembno tudi to, da se uposteva sistem enotnosti
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ukazovanja. To pomeni, da ima podrejeni enega vodjo, podrejeni pa mora vedeti, kdo
mu ukazuje in pa tudi komu o izvr$eni nalogi poroca.

3.2 ReSevanje konfliktov

ReSevanje konfliktov je zelo pomembna veSc€ina vodij. Konflikti so obicajen in
normalen pojav v medosebnih odnosih in pri komunikaciji. Res je, da so nekateri
konflikti destruktivni in uniCujejo odnose, drugi pa so konstruktivnimi in povzrocajo
koristne spremembe. Kadar nadrejeni na osnovi vpraanj in opisov problemov, ki jih
imajo podrejeni, najdejo neko resitev, ki ji podrejeni sledijo, se podrejeni pri tem
naucijo, da bodo za konflikte, ki jih predstavijo vod;ji, dobili reSitve za ta problem, pri
tem pa njim ne bo treba razmisljati oziroma se naprezati. Naloga vodij je tudi ta, da
na svoje zaposlene prenasajo svoje kompetence in znanja, kar na dolgi rok tudi njim
olajSa delo, saj so zaposleni del problemov zagotovo sposobni reSevati sami (Racnik,
2008). Llopis (2013) piSe o tem, da je bistvena kompetenca vodij in nadrejenih
zmoznost reSevanja problemov. Cilj vodje je €im bolj zmanjSati pojavljanje problemoyv,
kar pomeni, da moramo biti dovolj pogumni, da se z njimi spoprimemo, preden nas v
to prisilijo okolis€ine. U€inkovita komunikacija v smeri reSevanja problemov se zgodi
zaradi sposobnosti vodje, saj le-ta olajSa odprt dialog med ljudmi. Ucginkovito
reSevanje konfliktov med nadrejenimi in podrejenimi zahteva potrpljenje, empatijo in
pripravljenost na sodelovanje. Z ustreznim pristopom lahko konflikte spremenimo v
priloznosti za izboljSanje odnosov in delovnih procesov.

3.3 Delegiranje

Delegiranje je proces, v katerem nadrejeni prenese del svojih nalog, odgovornosti ali
odloCitev na podrejene. Gre za klju¢no vescino, ki omogoca optimizacijo Casa,
povecanje produktivnosti in razvoj podrejenih. S tem, ko nadrejeni delegirajo naloge,
omogocijo podrejenim prevzemanje vecje odgovornosti, kar pripomore k njihovemu
poklicnemu razvoju in motivaciji. Odnos med osebo, ki predaja naloge, in osebo, ki to
nalogo prevzema, pa je spostljiv in enakovreden. Na spletni strani Inc. (2015) je
navedeno, da je delegiranje delovnih nalog zelo pomemben dejavnik za povecCanje
produktivnosti tudi ob stresnih situacijah in velikih delovnih obremenitvah. TeZave, Ki
se pojavijo, so predvsem, da mnogi podjetniki in voditelji ne vedo, kako bi lahko
ucinkovito delegirali, ali pa tega niso nujno pripravljeni storiti, e tega ne potrebujejo.
Prenos nalog je spretnost, ki se lahko, tako kot vsaka veSc¢ina, skozi €as izboljSa.
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4 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

Podjetja sestavljajo ljudje, zato je njihov uspeh neposredno odvisen od ucinkovitosti
in pripadnosti zaposlenih. Veéje kot je zadovoljstvo pri delu, bolj so zaposleni
motivirani in ucinkoviti. Zaposlenih ne bi smeli obravnavati kot stro$ek, temvec kot
dragoceno premozenje. Zadovoljstvo zaposlenih ima kljuéno vlogo, zadovoljni
posamezniki delo opravljajo z veseljem, sprejemajo izzive in se radi vracajo v kolektiv.
Delo zanje ni breme, temve¢ vir dobrega pocutja in optimizma glede prihodnosti. Prav
zato so zadovoljni zaposleni tisto, kar si vodstvo lahko najbolj zeli, saj so lahko le
zadovoljni ljudje resni¢no ucinkoviti. Mo€ podijetja je tako velika, kot je mo€an njegov
Cloveski kapital in ta je toliko mo¢nejsi, kolikor bolj zadovoljni so zaposleni (Statistik.si,
2018).

Zadovoljstvo zaposlenih je izjemno pomembno za podjetje oziroma organizacijo.
Kaplan in Norton (2000) pravita, da je zadovoljstvo strank viSje, kadar so le-ti
postrezeni s strani zadovoljnih zaposlenih.

Mihali¢ (2006) navaja, da orodja za merjenje zadovoljstva uporabljamo predvsem za
povecevanje stopnje zadovoljstva zaposlenih, in sicer tako, da spremljamo in merimo
zadovoljstvo le-teh.

4.1 Zadovoljni zaposleni so bolj produktivni

Zadovoljstvo zaposlenih se jasno kaze v njihovem odnosu do dela. Ko so zaposleni
zadovoljni, so pri delu bolj zavzeti, produktivni in ucinkoviti, kar za podjetie pomeni
tudi niZje stro8ke. Dobri rezultati so mogoci le ob prisotnosti usposobljenega kadra in
pozitivnega delovnega vzdusja. Ko se zaposleni pocutijo cenjene, so bolj motivirani
in pripravljeni prispevati svoj maksimum. Vlaganje v zadovoljstvo zaposlenih se zato
dolgoro€no obrestuje celotni organizaciji (Statistik.si, 2018).

4.2 Zadovoljni zaposleni so manj bolnisko odsotni

Iz vseh raziskav pa je mozno postaviti naslednjo trditev: Ljudje, ki so na delovhem
mestu zadovoljni, so na delovnem mestu prisotni ve¢, saj zadovoljstvo prinasa boljSe
fizi€no in psihi€no pocutje, kar blagodejno vpliva na zdravje zaposlenih. Statistika
kaZe, da delodajalci porabijo priblizno eno celo plato vsako leto za bolniske
odsotnosti vsakega zaposlenega.

To ugotovitev potrjujejo tudi dognanja drugi avtorjev (Statistik.si, 2018):
e Ybema idr. (2010, str. 103) ugotavljajo, da nezadovoljstvo pri delu pogosto
vodi do vecje odsotnosti z dela. Hkrati pa lahko ravno pogosta odsotnost Se
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dodatno zmanjSa zadovoljstvo zaposlenih, kar ustvari zacarani krog
nezadovoljstva in absentizma.

e Steersin Rhodes (v: Ybema idr., 2010, str. 104) menita, da nezadovoljstvo pri
delu zmanjSuje motivacijo zaposlenih, ta pa mocno vpliva na njihovo
prisotnost na delovnhem mestu. Ugotavljata, da so tisti zaposleni, ki pogosto
manjkajo, obi¢ajno manj motivirani, ker opravljajo manj zanimiva opravila,
imajo slabSe odnose z nadrejenimi ali sodelavci, prejemajo nizje placilo in se
ne pocutijo spostovane. Vse to prispeva k vecji odsotnosti in $e dodatno
zmanjSuje zadovoljstvo pri delu.

e Abu Sheikha in Younis (2006, str. 66) izpostavljata, da visoka stopnja
zadovoljstva zaposlenih pomeni manj stresa in manj odsotnosti z dela. Ko so
zaposleni zadovoljni, so bolj motivirani in produktivni. Dejavniki, ki vplivajo na
zadovoljstvo ali nezadovoljstvo pri delu, imajo zato neposreden vpliv tudi na
prisotnost zaposlenih na delovhem mestu. Zaradi tega jih lahko razumemo kot
pomemben del delovnega okolja.

e Zabin (1999) pojasnjuje, da so glavni razlogi za odsotnost z dela pogosto
povezani z delovnim okoljem. Iz izkuSenj vemo, da so ti dejavniki sicer pogosto
uradno zabelezeni kot zdravstveni razlogi, vendar so lahko dejansko
posledica razmer na delovhem mestu. Nekateri dejavniki iz okolja na
zaposlenega vplivajo posredno, a vseeno pomembno prispevajo k njegovi
odloditvi, da ostane doma.

4.3 Zadovoljni zaposleni so bolj zvesti podjetju

Na spletni strani Statistik.si (2018) je zapisano, da Stevilne raziskave kazZejo, kako
pomemben razlog za menjavo sluzbe predstavlja nezadovoljstvo pri delu. Ko
zaposleni pogosto odhajajo, mora podjetie nenehno uvajati nove ljudi, kar prinasa
dodatne stroske in zmanjSuje uc€inkovitost. Pripadnost in lojalnost do podjetja pa lahko
razvijejo le tisti, ki so pri svojem delu resnicno zadovoljni. Mnoga vodilna uspesSna
podjetja v svetu se Ze dolgo €asa zavedajo, da so za njihov uspeh zasluzni njihovi
zaposleni in da so njihovi rezultati vedno posledica ucinkovitega ekipnega dela, ne
akcij posameznikov. Zaposlenim namenjajo vse ve¢ pozornosti, tako njihovemu
zdravju, rekreaciji, premagovanju stresa in dobrim odnosom. Zavedajo se, da
nepricakovane poSkodbe, dalj Casa trajajoCe odsotnosti, odhod kljuénih kadrov,
konflikti med zaposlenimi, izguba klju¢ne stranke, fokus podjetja preusmerijo stran od
glavne dejavnosti ali pa za dlje ¢asa ohromijo poslovanje. V danasnjem Casu hitrih
sprememb lahko le en tak nepri¢akovan dogodek ali napaka povzro€ita izgubo posla,
izpad dela ali proizvodnje in v nekaterih primerih privedeta tudi do propada podjetja.
Vseh tezav ni mogoce predvideti niti se jim izogniti, lahko pa se nanje bolje pripravimo
in prav to ponujajo podjetiem v okviru programa Vitalno podjetje, pojasnjuje Denis
Bornsek (Fajnik Milakovi¢, 2024).
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4.4 Dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih

Poznamo veliko dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih. Ti dejavniki naj bi
zaposlene spodbujali in motivirali. Dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih
(Mihali¢, 2006):

e moznost izobrazevanja, usposabljanja, izpopolnjevanja,

o stalnost zaposlitve,

e moznost napredovanja,

e delovni ¢as,

e oblike nagrajevanja in motiviranja,

e dobri pogoji dela,

e odnosi s sodelavci,

e sprejemljivo delovno okolje,

e posteni nadrejeni,

e dobra placga,

e dobro komuniciranje v podjetju,

e delo ni stresno,

¢ uresnicitev cilijev (posameznika in organizacije),

¢ motivacija zaposlenih.

Ali so zaposleni zadovoljni pri svojem delu, je odvisno od nastetih dejavnikov. Ko so
posamezniki zadovoljni, svoje naloge opravljajo z vecjim veseljem, so bolj motivirani
in uspesnejSi, kar koristi tako njim kot celotni organizaciji. Vsak zaposleni pa
zadovoljstvo doZivlja nekoliko drugace, saj se razlikujemo po osebnosti, delovnih
izkudnjah, vrsti nalog, ki jih opravljamo, ter vlogi, ki jo imamo v podjetju — bodisi kot
nadrejeni ali podrejeni. Tako kot smo ljudje razli¢ni, so tudi dejavniki, ki vplivajo na
nase zadovoljstvo, raznoliki (Mihali¢, 2008).

Svetlik in Zupan (2009) pa dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih,
opredeljujeta v Sest skupin:
e Vsebina dela: moznost uporabe znanja, delavec ima moznost ucenja, rasti,
delo je karseda zanimivo.
e Samostojnost pri delu: delavec je vkljuéen v odlo¢anje o organizacije,
samostojen pri svojem delu.
o Placa, dodatki in ugodnosti: pravo€asno in posteno placilo za opravljeno delo,
regres, dodatki.
e Vodenje in organizacija dela: vodja pohvali podrejene za opravljeno delo,
vodja je usmerjen k ljudem, se zanima za interese podrejenih.
o QOdnosi pri delu: dobro delovno vzdusje, skupinski duh, dobra komunikacija,
pravo¢asno razreSevanje Sporov.
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4.5

Delovne razmere: pomembno je, da je za varnost pri delu poskrbljeno,
odpravljati se morajo moteci dejavniki, npr. hrup, vlaga, smrad, neugodne
temperature.

Dejavniki, ki vplivajo na nezadovoljstvo zaposlenih

Maslach in Leiter (2002) sta razloge oziroma vzroke za nezadovoljstvo opredelila na:

Preobremenjenost z delom: poveCan obseg dela, velja obremenjenost
zaposlenih, posledi¢no lahko pride do postopne izgorelosti.

Pomanjkanje nadzora: delavec nima vpliva na dogodke oziroma njihov potek
na delovhem mestu.

Nezadostno nagrajevanje: nizanje plac, bonusov, dodatkov, prekomerno delo
brez nagrajevanja.

Razpad skupnosti: do razpada skupnosti pride, ko je delo razporejeno v
skupine, za ucinkovito reSevanje nesporazumov pa v podjetju ni poskrbljeno.
Odsotnost postenosti: sodelavci si do nagrajevanja oziroma bonitet pomagajo
z goljufijami.

NasprotujoCe si vrednote: podjetje nima jasno opredeljenega poslanstva,
ciljev, strateskih nacrtov.

Cerneti¢ (2004) izpostavlja, da je treba vzdrzevati zadovoljstvo zaposlenih v podjetju
oziroma organizaciji, saj drugace lahko zaradi nezadovoljstva pride do nezazelenih
posledic, odpovedi, odsotnosti z dela, zamud pri prihodu na delovno mesto in
podobno.

Zupan (2009) pa je kot problemati¢ne oblike izrazanja nezadovoljstva opredelila:

Absentizem: ki pomeni izostajanje z dela. Problemati¢na je predvsem bolniSka
odsotnost, ki je posledica neugodnih delovnih razmer, delovnih nesrec ali pa
slabih odnosov na delovhem mestu, bodisi med sodelavci ali z vodjo. Zaradi
izostajanja pri delu se veCajo stroski dela, nastajajo pa tudi tezave pri
organizaciji dela.

Fluktuacija: pomeni zapus€anje podjetja oziroma organizacije. Razlogi za
fluktuacijo so razli¢ni, lahko gre za osebne ali pa organizacijske dejavnike.
Florjan&i¢ idr. (1999) kot vzroke za fluktuacijo navajajo slabe medsebojne
odnose, fluktuacija lahko nastopi, ko delavec meni, da sam nima mozZnosti za
napredovanje, nizke place, slaba organizacija dela, neustrezno delo.
NezaZeleno oziroma deviantno vedenje posameznikov: gre za individualno
nezadovoljstvo zaposlenega, ki se lahko kaze pri manjSi delovni vnemi,
Sirjenju nezadovoljstva med preostalimi sodelavci. Pri tem se zmanjSuje
delovna uspesnost.
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o Kolektivne zahteve, protesti, stavke: kadar nezadovoljstvo preseze
individualno raven in se razsiri na vec¢je delovne skupine, pride do protestov,
stavk.

4.6 Zadovoljstvo zaposlenih in povezava z visjimi dobicki
podjetja

Ce upostevamo vse prej navedene dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih,
in jih izboljSamo, obstaja velika verjetnost, da se povela tudi dobi¢ek. Obstaja veliko
raziskav, ki dokazujejo mocno povezanost med zadovoljstvom zaposlenih in
dobi¢kom podjetja (Statistik.si, 2018). Mozina in sodelavci (2002, str. 4) poudarjajo,
da si Stevilne organizacije prizadevajo za uspesSno poslovanje, pri ¢emer ima
pomembno viogo tudi nacin ravnanja s kadrovskimi viri. »TezZnja ravnanja s
kadrovskimi viri gre v dve osnovni smeri. Organizacije morajo usmerjati kadre in
njihove zmoznosti k ¢im vecji uCinkovitosti, obenem pa v najvecji meri zadovoljevati
potrebe zaposlenih«. Zadovoljni zaposleni so ena najvecjih vrednosti za vsako
podjetje, saj lahko le tisti, ki se pri delu pocutijo dobro, svoje naloge opravljajo res
ucinkovito. Visje kot je zadovoljstvo zaposlenih, vecja je njihova produktivnost, kar
dolgoro¢no prinasa tudi nizje stroSke za podjetje. Profesor Andrew Oswald, dr.
Eugenio. Proto in dr. Daniel Srgoi so v projektu o zadovoljstvu zaposlenih na delovnih
mestih, na podlagi 700 anketiranih ugotovili, da so ljudje, ki na delovnem mestu &utijo
zadovoljstvo in sre€o za 12 odstotkov bolj produktivni (Statistik.si, 2018). Mozina idr.
(2002) navajajo, da je uspeh vsake organizacije odvisen od tega, kako dobro zna
usklajevati in razvijati svoje vire — tako kadrovske kot druge — glede na zastavljene
cilie. Zaposleni predstavljajo posebno in zelo pomembno podrodje, saj si podjetja
prizadevajo kar najbolje izkoristiti CloveSke potenciale za doseganje tako osebnih kot
tudi skupnih ciljev. Pri tem se poraja pomembno vprasanje: kako pocutje zaposlenih
na delovnem mestu vpliva na celotno uspesnost organizacije. Mihali¢ (2008) je
zapisala, da so zaposleni lahko veliko bolj u€inkoviti in uspesni, ¢e se pri delu tudi
dobro pocutijo. Organizacije lahko povecajo poslovno uspesnost tako, da ustvarijo
delovno okolje, kjer so zaposleni zadovoljni. Pri tem je pomembno, da so vsi ukrepi,
s katerimi podjetje spodbuja uspeSnost, zasnovani tako, da prispevajo k vec¢jemu
zadovoljstvu zaposlenih ali pa vsaj ne povzro€ajo dodatnega nezadovoljstva. Enme
(2018) navaja, da zaposleni, ki so sre€ni in zadovoljni pri svojem delu, svoje naloge
opravljajo z ve€jim navduSenjem in predanostjo. Visoka stopnja zadovoljstva na
delovnem mestu je zato tesno povezana z vecjo uspednostjo, ta pa posledi¢no
prispeva tudi k vigjim dobi¢kom podjetja.
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5 RAZISKAVA O KOMUNICIRANJU MED
NADREJENIMI IN PODREJENIMI

5.1 Namen raziskave

Z raziskavo smo zeleli preveriti in pridobiti demografske podatke anketirancev, vpliv
komuniciranja na doseganje ciliev in na zavzetnost anketiranih pri opravljanju
delovnih nalog. Zeleli smo izvedeti tudi, kak$na je po mnenju anketirancev ustrezna
obvescenost o informacijah, ki so kljuéne za organizacijo, kakSna je zadovoljnost
napredovanja, kako pogosto prihaja do konfliktov, s kom so najvec v konfliktu in
kak$en stres zaradi konfliktov dozivljajo. Preverili smo tudi, kako kritika nadrejenega
vpliva na anketiranca in kak$no je (ne)zadovoljstvo z nadinom komunikacije v
podjetju.

5.2 Potek raziskave

Anketni vpraSalnik je sestavljen iz 14 vpraSanj. Anketiranje smo v proizvodnem
podjetju izvedli februarja 2025, in sicer v konénem obratu. Med zaposlene v konénem
obratu smo razdelili 70 anketnih vpraSalnikov, pri Eemer smo anketirancem zagotovili
anonimnost. Vrnjenih in izpolnjenih anketnih vpradalnikov je bilo 63, katere smo tudi
vklju€ili v nadaljnjo analizo. Anketni vprasalnik je izpolnilo 49 delavcev v proizvodnji,
osem iz vodstvenega kadra in Sest iz drugih sluzb.

Anketirancem smo razdelili pisno obliko anketnega vpraSalnika, katere so kasneje
oddali na dogovorjeno mesto, s ¢imer smo izpolnili pogoj anonimnosti. Rezultate smo
po koncu raziskave vpisali v program Excel, s katerim smo ugotovili frekvenco in delez
posameznih odgovorov.

5.3 Demografski podatki anketirancev

V podjetju smo anketne vprasalnike razdelili med zaposlene v koncnem obratu
podjetja. V Tabeli 1 predstavljamo Stevilo udelezencev glede na spol.

Spol St. udelezencev Odstotek
Zenski 0 0
Moski 63 100 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 1: Stevilo udeleZencev v anketi glede na spol
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

stran 17 od 34



B&B Visja strokovna Sola

Anketni vpraSalnik je izpolnilo 63 anketirancev. Ker so v konénem obratu zaposleni
samo moski, le-ti predstavljajo 100-odstotni delez.

V Tabeli 2 je razvidna starost udeleZzencev ankete. Razporejeni so v sedem starostnih
razredov.

Starost St. Odstotek
udeleZencev

20-25 let 8 12,70 %
26-30 let 11 17,46 %
31-35 let 16 25,40 %
3640 let 7 11,11 %
41-45 let 5 7,94 %
46-50 let 6 9,52 %
50 let ali vec 10 15,87 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 2: Starost anketiranih
(Vir: Anketni vprasalnik, 2025)

Ce si podrobneje ogledamo tabelo, ki prikazuje strukturo anketiranih — zaposlenih
glede na starost, je mo€ zaznati, da je v konénem obratu najvecji odstotek zaposlenih
v starosti 31-35 let, in sicer 25,4 %. Najmanj pa jih je v starostni skupini 41-45 let,
natan¢no 7,9 %. IzraCunana povprec¢na starost anketirancev znasa 40,2 leta.

Tabela 3 prikazuje ¢asovno razmejitev delovne dobe zaposlenih v konénem obratu.

Doba zaposlenih St. Odstotek
udeleZencev
Manj kot eno leto 5 7,94 %
1-5 let 17 26,98 %
5-10 let 8 12,70 %
10-15 let 14 22,22 %
15-20 let 6 9,52 %
20-25 let 4 6,35 %
Vec kot 25 let 9 14,29 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 3: Delovna doba zaposlenih
(Vir: Anketni vprasalnik, 2025)
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Rezultati kazejo, da najvedji odstotek zastopajo zaposleni, ki so v konénem obratu
zaposleni od enega do pet let, saj znasa odstotek le-teh nekoliko ve€ kot eno Cetrtino.
Zanimiv podatek je tudi ta, da je velik delez tudi takih, ki so v kon¢nem obratu
zaposleni 10-15 let (22,2 %). Najmanj anketiranih v podjetju je takih, ki so zaposleni
20-25 let (6,4 %). IzraCunana povpreCna delovna doba anketirancev zaposlenih je
13,0 leta, kar pomeni, da je pred vec€ino anketirancev Se dolga delovna doba.

V Tabeli 4 je prikazana vloga anketiranih v podjetju oziroma delovno mesto, ki ga
imajo v konénem obratu.

Vloga na delovnem mestu | St. udelezencev Odstotek
Proizvodnja — delavec 49 77,78 %
Vodstveni kader 8 12,70 %
Drugo 6 9,52 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 4: Vloga na delovhem mestu
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Tabela 4 prikazuje, da je bilo najve¢ anketiranih proizvodnih delavceyv, in sicer 77,8 %,
kar predstavlja tri Cetrtine vseh anketiranih. Zanimivo je tudi, da se je odzval ne tako
zanemarjajo¢ odstotek vodstvenega kadra, in sicer 12,7 %. 9,5 % je ostalih
anketiranih, ki predstavljajo odstotek zaposlenih v kontroli. Trenutno Stevilo
zaposlenih na dan anketiranja je bilo 293.

5.4 Rezultati glede na¢ina komuniciranja med nadrejenimi in
podrejenimi

Tabela 5 prikazuje vpliv nadina komuniciranja med nadrejenimi in podrejenimi na
doseganije ciljev.

Vpliv na doseganije ciliev | St. udelezencev Odstotek
Da 54 85,71 %
Ne 9 14,29 %

Skupaj 63 100 %

Tabela 5: Vpliv naCina komunikacije na doseganje ciljev
(Vir: Anketni vprasalnik, 2025)

Odstotek anketiranih, ki menijo, da so nacini komuniciranja med nadrejenimi in
podrejenimi zelo vplivni na doseganje letnih produkcijskih ciljev, je velik. Jasno je
pokazano, da se veliko anketirancev strinja s trditvijo, da ima nacin komuniciranja
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velik vpliv na doseganje ciljev (85,7 %). Manj kot ena petina anketiranih pa meni, da
nacin komuniciranja nima vpliva na doseganije ciljev (14,3 %).

V Tabeli 6 predstavljamo rezultate, ki kaZejo, kako slaba komunikacija v podjetju
vpliva na zavzetost zaposlenih.

Vpliv na zavzetost zaposlenih | St. udelezencev Odstotek
Nikoli 0 0 %
Obcasno 7 11,11 %
Pogosto 15 23,81 %
Zelo pogosto 22 34,92 %
Vedno 19 30,16 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 6: Vpliv na zavzetost zaposlenih
(Vir: Anketni vprasalnik, 2025)

|z Tabele 6 je razvidno mnenje anketirancev o vplivu slabe komunikacije na zavzetost
zaposlenih. 34,9 % anketiranih, ki predstavljajo vecino, meni, da slaba komunikacija
v podjetju zelo pogosto vpliva na zavzetost. 30,1 % jih meni, da vedno, 23,9 % meni,
da pogosto, in 11,1 % ob&asno. Zanimivo pa je, da nihCe od anketiranih ni oznacil
odgovora nikoli. Sklepamo torej, da ima slaba komunikacija negativen vpliv na delovni
proces v smislu slabe delovne klime in eventualno tudi na slabSe poslovne rezultate
(saj slaba komunikacija neposredno vpliva na zavzetost zaposlenih).

Tabela 7 prikazuje mnenje anketiranih o ustreznem obvesCanju nadrejenega o
informacijah.

Ustrezno obveséanje o informacijah | St. udeleZzencev | Odstotek
Nikoli 4 6,35 %

Obc&asno 32 50,79 %

Pogosto 15 23,81 %
Zelo pogosto 5 7,94 %

Vedno 7 11,11 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 7: Ustrezno obve$c¢anje o informacijah
(Vir: Anketni vprasalnik, 2025)

Odstotek anketiranih, ki so odgovarjali, ali jih nadrejeni ustrezno obve$¢a o
informacijah, ki so kljune za organizacijo delovnega procesa, je razviden iz Tabele 7.
Da je obvesCanje o informacijah ob&asno ustrezno, je odgovorilo najve¢ anketiranih,
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in sicer 50,8 %, sledijo tisti z odgovorom pogosto s 23,8 %, nadalje tisti z odgovorom
vedno z 11,1 %, zelo pogosto s 7,9 % in najmanj anketiranih z odgovorom nikoli,
6,4 %. Zaklju¢ek na podlagi podatkov je, da bi v konénem obratu moral pretok
informacij potekati bolj intenzivno in da je prostora za napredek Se veliko.

V Tabeli 8 smo prikazali zadovoljnost anketiranih z moznostmi napredovanja v
podjetju.

Zadovoljnost napredovanja | St. udeleZencev Odstotek
Zelo nezadovoljen 21 33,33 %
Nezadovoljen 27 42,86 %
Zadovoljen 14 22,22 %
Zelo zadovoljen 1 1,59 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 8: Zadovoljnost z moZnostjo napredovanja
(Vir: Anketni vprasalnik, 2025)

Z moznostmi napredovanja v konénem obratu je bilo najve€ anketirancev
nezadovoljnih (42,9 %) in 33,3 % zelo nezadovoljnih. Ugotavljamo, da je bila
nezadovoljnih vec€ina anketiranih (76,2 %). Skupaj to predstavlja 76,1 %, kar je velika
veclina anketiranih. Zelo malo je takih, ki so zelo zadovoljni, in sicer 1,6 % oziroma le
eden od anketiranih. Ugotavljamo, da je sistem napredovanja v podjetju dokaj na nizki
ravni oziroma bi temu segmentu morali vodilni posvecati ve¢ pozornosti. Moznost za
napredovanje v podjetju je tudi eden izmed motivacijskih dejavnikov pri delu, zato je
tudi tukaj veliko prostora za izbolj$anje in napredek.

Tabela 9 prikazuje pogostost konfliktov znotraj podjetja z nadrejenimi.
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Konflikti v podjetju z nadrejenimi | St. udeleZzencev | Odstotek
Veckrat dnevno 6 9,52 %
Tedensko 25 39,68 %
Mesecno 20 31,75 %
Letno 5 7,94 %
Nikoli 7 11,11 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 9: Konflikti v podjetju z nadrejenimi
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Ugotavljamo, da je pogostost konfliktov znotraj podjetja z nadrejenimi dokaj pogost
pojav. Najvec je takih, ki so odgovorili, da se to dogaja tedensko, kar 39,7 % je bilo
takih odgovorov. Na mesecni ravni prihaja do takih konfliktov med 31,8 % anketiranih.
Najmanj anketiranih pa je tistih, ki menijo, da do takih konfliktov prihaja na letni ravni,
teh je 7,9 %. 11,1 % oziroma sedem anketiranih pa meni, da ne prihaja do konfliktov
znotraj podjetja z nadrejenimi, kar je tudi zanimiv in razveseljujo¢ podatek.

Tabela 10 obravnava vpraSanje, s kom anketirani najveckrat prihajajo v konflikt v
podjetju.

Konflikti v podjetju St. udelezencev | Odstotek

S sodelavci na istem oddelku 9 14,29 %
S sodelavci z drugih oddelkov 6 9,52 %
Z nadrejenimi 36 57,14 %

Z nikomer ne prihajam v konflikt 12 19,05 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 10: Konflikti v podjetju
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Podatki kazejo, da je najve€ takih, ki pridejo v konflikt z neposredno nadrejenim, in
sicer kar 57,14 %. Najmanj pa je takih, ki prihajajo v konflikt s sodelavci iz drugih
oddelkov, odstotek teh je 9,52. Zanimivo je, da je kar nekaj anketiranih odgovorilo, da
z nikomur ne prihajajo v konflikt, teh je 19,05 %.

V Tabeli 11 so odgovori anketirancev na vprasanje, ali nereSeni konflikti povzro€ajo
stres.
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Konflikti in stres St. udelezencev Odstotek
Vedno 11 17,46 %
Pogosto 11 17,46 %
V¢asih 23 36,51 %
Malokrat 9 14,29 %
Nikoli 9 14,29 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 11: Konflikti in stres
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Podatki nakazujejo, ali zaposlenim konflikti predstavljajo stres, pri Eemer je najveé
anketirancev odgovorilo z odgovorom v¢asih (36,5 %). Tistih z odgovori vedno,
pogosto, malokrat ali nikoli pa je okoli 14 in 17 %. Torej je iz vsega mo¢ zakljuciti, da
se je treba izogibati konfliktom in poslediéno visokemu odstotku stresa po konfliktu.
PovzrocCanje stresa pri zaposlenih pa je mogoce opredeliti kot negativen element za
proizvodni proces, saj je vec kot verjetno, da bo povprecen delavec, ki je pod stresom,
manj uCinkovit kot delavec, ki stresne izkuSnje ni dozivel.

Tabela 12 prikazuje rezultate mnenj anketiranih, ali
nadrejenega za slabo opravljeno delo ucinkovite.

so sankcije njihovega

Uginkovitost sankcij za slabo opravljeno delo | St. udeleZzencev | Odstotek
Da 13 20,63 %
Ne 50 79,37 %

Skupaj 63 100 %

Tabela 12: Ucinkovitost sankcij za slabo opravijeno delo
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Velika velina (79,4 %) meni, da sankcije za slabo opravljeno delo njihovega
nadrejenega niso ucinkovite. Le 20,6 % jih meni, da so sankcije u€inkovite. Torej je

sankcije treba zaostriti oziroma jih je treba spremeniti.

V Tabeli 13 predstavljamo odgovore, kako kritika nadrejenega vpliva na anketirane.
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Vpliv nadrejenega St. udelezencev Odstotek
Motivacija za delo mi upade 31 49,21 %
Kritika me $e dodatno motivira 19 30,16 %
Kritika se me ne dotakne 10 15,87 %
Drugo 3 4,76 %
Skupaj 63 100 %

Tabela 13: Vpliv nadrejenega
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Kako kritika nadrejenega vpliva na zaposlene, je bilo eno izmed zadnjih vpra$anj, na
katerega pa je skoraj polovica (49,2 %) odgovorila, da jim motivacija za delo upade.
Tistih, ki jih kritika dodatno motivira, je bilo kar 30,2 %. Nezanemarljiv je odstotek
takih, ki se jih kritika ne dotakne, in sicer 15,9 %. Le trije so odgovorili z odgovorom
drugo, kar predstavlja 4,8 %. Zaklju¢imo lahko, da so potrebna usposabljanja na
podro¢ju komunikacije nadrejenih, ki naj osvojijo ves€ine in znanja s podrodja
komuniciranja. Pri tem pa je nujno treba upostevati razlike v osebnostih zaposlenih,
saj ni nujno, da kritika vpliva negativno na povpreCnega zaposlenega glede na to, da
46 % anketiranih meni, da so do kritik indiferentni oziroma da jih kritike celo dodatno
motivirajo.

Tabela 14 prikazuje odgovore anketiranih na vpraSanje, ki se navezuje na
zadovoljnost z na¢inom komunikacije med nadrejenimi in podrejenimi v podjetju.

Zadovoljstvo komunikacije | St. udeleZzencev Odstotek
Da 12 19,05 %
Ne 51 80,95 %

Skupaj 63 100 %

Tabela 14: Zadovoljstvo z nadinom komunikacije
(Vir: Anketni vpraSalnik, 2025)

Velika vecina je na zadnje anketno vprasanje odgovorila, da ni zadovoljna z na¢inom
komunikacije z nadrejenimi. Teh je veC kot &tiri petine. To je jasen znak vodstvu
proizvodnega podjetja, da bo treba na tem podrocju izvajati ve€ usposabljanj na temo
komunikacije na relaciji nadrejeni — podrejeni.
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5.5 Preverjanje hipotez in predlogi izboljSanja nacinov
komunikacije med nadrejenimi in podrejenimi

Na zacCetku raziskave smo postavili tri hipoteze, pri ¢emer po navedenih in
obrazlozenih izvedenih metodah raziskovanja zaklju¢ujemo, da smo vse tri hipoteze
potrdili, kot je to obrazlozeno v nadaljevanju.

Hipoteza 1: Nacini komuniciranja v proizvodnem podjetju med nadrejenimi in
podrejenimi niso ustrezni.

Na podlagi podatkov iz Tabel 7 (Ustrezno obves€anje o informacijah), 9 (Konflikti v
podjetju z nadrejenimi), 10 (Konflikti v podjetju) in 14 (Zadovoljstvo komunikacije)
lahko v splodnem zaklju€imo, da nacini komuniciranja v proizvodnem podjetju med
nadrejenimi in podrejenimi niso ustrezni. Uvodoma ugotavljamo, da ve€ kot polovica
anketiranih meni, da je obves€anje nadrejenih zgolj obCasno ustrezno oziroma da to
nikoli ni ustrezno (Tabela 7). Pri tem pa so nacini komuniciranja Ze po sami naravi
stvari inherentno povezani z nastanki konfliktov v podjetju. Namre¢ na podlagi
analiziranih odgovorov dodatno ugotavljamo, da je pogostost konfliktov v podjetju zelo
visoka, saj je skoraj polovica anketiranih (49,2 %) navedla, da tedenski nastanek
konfliktov gotovo korelira z ustreznostjo na¢inov komuniciranja med nadrejenimi in
podrejenimi (Tabela 9), pri tem pa ugotavljamo, da do najvec¢ konfliktov prihaja ravno
med nadrejenimi in podrejenimi (Tabela 10). Torej najvecjo vlogo pri nacinih
komuniciranja imajo kadri, ki prevzemajo vloge nadrejenih delavcev, pri ¢emer pa
njihovo delo lahko ocenimo kot neuspesno, saj 81 % anketirancev meni, da z nacini
komuniciranja nadrejenih niso zadovoljni (Tabela 14).

Glede na navedeno je hipoteza 1 potrjena. Pri tem pa analizirani podatki dokazujejo,
da zlasti nadrejeni delavci v podjetju potrebujejo ve€ usposabljanj na temo
komunikacije na relaciji med nadrejenimi in podrejenimi. S tem pa bi lahko preprecili
potencialne konflikte, ki so velikokrat posledica slabih nalinov komunikacije med
nadrejenimi in podrejenimi.

Hipoteza 2: Nacini komuniciranja v proizvodnem podjetju med nadrejenimi in
podrejenimi vplivajo na doseganje letnih produkcijskih ciljev, zastavljenih v
podjetju.

Glede na podatke, predstavljene v Tabeli 5, ugotavljamo, da veC€ kot dve tretjini
anketiranih ocenjuje, da nacini komuniciranja v proizvodnem podjetju med
nadrejenimi in podrejenimi vplivajo na doseganje poslovnih ciljev. Prav tako je iz
Tabele 6 razvidno, da slaba komunikacija med nadrejenimi in podrejenimi lahko
bistveno vpliva na zavzetost zaposlenih in posledi¢no na proizvodne in druge delovne
procese (ter posledi¢no na zastavljene poslovne cilje) — namre€ 85,7 % anketiranih
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meni, da obstaja neposredna korelacija med doseganiji produkcijskih ciljev in nacini
komuniciranja med nadrejenim in podrejenim kadrom.

Torej ob upostevanju navedenega zaklju¢ujemo, da je tudi hipoteza 2 potrjena. Peri
¢emer v zvezi s to potrieno tezo lahko uporabimo enak predlog izboljSave kot v
primeru hipoteze 1, tj. potrebna so dodatna izobrazevanja in usposabljanja na temo
nacinov komuniciranja tako pri nadrejenih kot podrejenih delavcih. Z dodatno
usposobljenostjo in znanjem o komuniciranju pa bi tako posredno vplivali tudi na
izpolnjevanje zastavljenih poslovnih ciljev.

Hipoteza 3: Nacini komuniciranja med nadrejenimi in podrejenimi imajo
negativen vpliv na delovno zavzetost v podjetju.

Iz obdelanih podatkov v Tabeli 6 jasno izhaja, da ima slaba komunikacija negativen
vpliv na zavzetost zaposlenih. Namre€ vec€ kot 88,9 % anketiranih meni, da slaba
komunikacija vpliva vsaj pogosto na zavzetost zaposlenih. Pri tem pa nih¢e od
anketiranih ni odgovoril, da slaba komunikacija v podjetju nikoli ne vpliva na zavzetost
zaposlenih. Slednje je mogoce sklepati tudi na podlagi izkustvenih pravil in Zivljenjske
logike. Ugotavljamo, da ima slaba komunikacija neposreden vpliv na razpolozenje
zaposlenih, posledi¢no pa tudi na njihovo delovno vnemo in rezultate pri delu. Saj ni
Zivljenjsko verjetno, da bo delavec, katerega zavzetost bo na niZji ravni, bolje opravljal
svoje delo. Pri ¢emer pa menimo, da je tudi v tem primeru odgovor na problem
dodatno usposabljanje o nacinih ustreznega komuniciranja v delovnih procesih, ki je
nujno potrebno in ob odsotnosti katerega je mogoce priCakovati, da se bodo odnosi
med zaposlenimi slab8ali. To pa pomeni nizji potencial pri doseganju poslovnih ciljev,
kot bi bil sicer mozen, ¢e bi v podjetju ustrezno naslovili prej izpostavljeno
problematiko komuniciranja.

Ob upostevanju vsega navedenega je torej s tem raziskovalnim delom potrjena tudi
hipoteza 3. Hkrati pa to pomeni tudi uspesSno izvedeno raziskovanje in reSitev
raziskovalnega problema.
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6 ZAKLJUCKI

V uvodu diplomskega dela smo si zastavili temeljni cilj, in sicer analizirati nacine
komunikacije med nadrejenimi in podrejenimi v proizvodnem podjetju ter ugotoviti
stopnjo zadovoljstva zaposlenih s komunikacijo in odnosi, na podlagi ¢esar smo zeleli
podati predloge za izboljSanje. Rezultati raziskave, izvedene v kon&nem obratu
proizvodnega podjetja, kaZejo, da je bil cilj analize komunikacije dosezen, saj smo z
anketiranjem 63 zaposlenih pridobili konkretne podatke o obstojeCih komunikacijskih
praksah. Ugotovili smo, da kar 81 % anketiranih ni zadovoljnih z nacinom
komunikacije z nadrejenimi, kar potrjuje predpostavko iz uvoda o neprimernih in
napacnih nacinih komuniciranja. Prav tako smo identificirali stopnjo zadovoljstva, ki
je izrazito nizka, saj ve€ina zaposlenih obZuti negativne vplive slabe komunikacije na
zavzetost in produktivnost. Predlogi za izboljSanje, ki temeljijo na teh ugotovitvah, so
bili jasno predstavljeni, zlasti poudarek na usposabljanjih nadrejenih za izbolj$anje
komunikacijskih vescin.

Pred izvedbo raziskave smo postavili tri hipoteze, ki smo jih tekom raziskovanja
preverili. Prva hipoteza, da nacini komuniciranja med nadrejenimi in podrejenimi niso
ustrezni, se je izkazala za pravilno, saj podatki kazejo visoko stopnjo nezadovoljstva
in pogostost konfliktov, povezanih z nadrejenimi. Druga hipoteza, da komunikacija
vpliva na doseganje letnih produkcijskih ciljev, je prav tako potriena, saj 85,7 %
anketiranih meni, da obstaja neposredna povezava med komunikacijo in uspesnostjo.
Tretja hipoteza, ki predvideva negativen vpliv komunikacije na delovno zavzetost, je
podprta z dejstvom, da 88,9 % anketiranih zaznava vsaj pogosten negativen vpliv
slabe komunikacije na njihovo zavzetost. Te ugotovitve potrjujejo osnovne trditve iz
uvoda o veclplastnosti problema in njegovem vplivu na produktivnost ter motivacijo
zaposlenih.

Glavne toCke raziskave kazejo, da je komunikacija kljucni dejavnik, ki vpliva na
odnose, zavzetost in poslovne rezultate v proizvodnem podjetju. Klju¢na resitev, ki jo
predlagamo, je uvedba rednih usposabljanj za nadrejene, ki bi zajemala verbalne in
neverbalne komunikacijske vesCine ter tehnike reSevanja konfliktov. Ta resitev je
kratkoroCno izvedljiva, saj zahteva organizacijo delavnic in seminarjev, a za
dolgoro€ni uspeh bi bilo treba vzpostaviti sistem stalnega spremljanja in evalvacije
komunikacijskih praks ter vkljuciti povratne informacije zaposlenih. Moznost
nadaljnjega razvoja predlagane reSitve vkljuCuje razSiritev usposabljanj na vse
zaposlene, ne le na nadrejene, kar bi okrepilo medsebojno razumevanje in
sodelovanje.

Omejitve pri uvajanju novosti izhajajo iz raziskave same, ki je bila omejena na kon¢ni
obrat in ni zajela celothega proizvodnega podjetja, kar pomeni, da so ugotovitve
specificne za to enoto in morda ne povsem prenosljive na druge oddelke. Prav tako

stran 27 od 34



B&B Visja strokovna Sola

omejen dostop do internih dokumentov proizvodnega podjetia ni omogodil
poglobljene analize obstoje€ih komunikacijskih politik. Kljub temu predlagana resitev
prinada dodano vrednost v obliki izboljSanega delovnega vzdusja, vecje zavzetosti
zaposlenih in posledi¢no visje produktivnosti, kar lahko vodi do boljdih poslovnih
rezultatov.

Dolgoro¢no lahko priCakujemo, da bi izboljSanje komunikacije zmanjSalo Stevilo
konfliktov, pove&alo zadovoljstvo zaposlenih in okrepilo njihovo zvestobo podjetju, kar
bi zmanjSalo fluktuacijo in strosSke, povezane z uvajanjem novih delavcev. Vendar pa
se lahko pojavijo slabosti, kot je odpor nadrejenih do sprememb ali pomanjkanje
sredstev za izvedbo usposabljanj, kar bi zahtevalo dodatno angaziranje vodstva. Ce
povzamemo, raziskava je potrdila problemati¢nost komunikacije v proizvodnem
podjetju in ponudila prakticno reSitev, ki lahko, ob ustrezni implementaciji, v
prihodnosti vodi do trajnostnih izboljSav v delovnih procesih in blaginji zaposlenih.
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PRILOGA

Priloga 1: Anketa o ugotavljanju na¢inov komunikacije med nadrejenimi in
podrejenimi v proizvodnem podjetju (konéni obrat)

Vsi podatki, pridobljeni na podlagi ankete, bodo uporabljeni zgolj v namen raziskave,
ki bo opravljena v okviru diplomskega dela. Pri objavi analiziranih rezultatov bo
absolutno upostevano varstvo podatkov udeleZencev v procesu anketiranja. V anketi
uporabljeni izrazi, ki se nanasajo na osebe in so zapisani v moski slovni¢ni obliki, se
smiselno uporabljajo tako za Zenski kot moski spol.

1. Spol
a) Moski
b) Zenski

2. Starost
a) 20-25
b) 26-30
c) 31-35
d) 3640
e) 41-45
f) 45 ali ve€

3. Koliko ¢asa ste ze zaposleni v podjetju?
a) 1-5 let

b) 5-10 let

c) 10-15 let

d) 15-20 let

e) 20-25 let

f) ve€ kot 25 let

4. Vloga, ki jo opravljate na delovhem mestu?
a) Proizvodnja-delavec

b) Uprava-vodstveni kader

¢) Drugo:

5. Menite, da na¢ini komuniciranja med nadrejenimi in podrejenimi vplivajo na
doseganje letnih produkcijskih ciljev?

a) Da

b) Ne
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6. Menite, da slaba komunikacija v podjetju vpliva na zavzetnost zaposlenih?
a) Nikoli

b) Obc¢asno

c) Pogosto

d) Zelo pogosto

e) Vedno

7. Ali menite, da vas nadrejeni ustrezno obves¢a o informacijah, ki so kljuéne
za organizacijo delovnega procesa?

a) Nikoli

b) Obc¢asno

c) Pogosto

d) Zelo pogosto

e) Vedno

8. Kako ste zadovoljni z moznostmi napredovanja v podjetju?
a) Zelo nezadovoljni

b) Nezadovoljen

¢) Zadovoljen

d) Zelo zadovoljni

9. Kako pogosto prihaja do konfliktov znotraj vasega podjetja z nadrejenimi?
a) Veckrat dnevno

b) Tedensko

c) Mesecno

d) Letno

e) Nikoli

10. S kom najveckrat prihajate v konflikt v podjetju?
a) S sodelavci na istem oddelku

b) S sodelavci z drugih oddelkov

¢) Z nadrejenimi

d) Z nikomer ne prihajam v konflikt

11. Vam nereseni konflikti povzrocajo stres?
a) Vedno

b) Pogosto

¢) V¢asih

d) Malokrat

e) Nikoli
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12. Ali menite, da so sankcije za slabo opraviljeno delo vasega nadrejenega,
u€inkovite?

a) DA

b) NE

13. Kako kritika nadrejenega vpliva na vas?
a) Motivacija za delo mi upade

b) Kritika me Se dodatno motivira

c¢) Kritika se me ne dotakne

d) Drugo:

14. Ali ste zadovoljni z naéinom komunikacije med nadrejenimi in podrejenimi
v podjetju?

a) Da

b) Ne
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