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Ucinkovito komuniciranje znotraj organizacijske kulture je
klju¢no za uspesno usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja
zaposlenih. Vodstveni kader igra pri tem osrednjo vlogo, saj s
spodbujanjem odprte komunikacije in vzpostavljanjem zaupanja
prispeva k pozitivnemu delovnemu okolju. Organizacije, ki
aktivno spodbujajo taksno kulturo, ne le izboljsujejo dobrobit
svojih zaposlenih, temve¢ tudi krepijo svojo konkuren¢nost in
trajnostni razvoj. S pomocjo raziskave, izvedene v zdravstveni
ustanovi v Sloveniji, smo ugotavljali, ali obstajajo razlike v
dojemanju komuniciranja kot dela organizacijskega vedenja ter ali
obstajajo razlike v zadovoljstvu z usklajevanjem poklicnega in
zasebnega zivljenja glede na spol, starost in izobrazbo in kako
komuniciranje kot del organizacijske kulture vpliva na usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja. Prispevek ponuja poglobljeno
razumevanje  vloge  organizacijskega  komuniciranja  pri
usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja ter ponuja nova
empiricna spoznanja o vpliva demografskih dejavnikov na

zaznavanje delovnega okolja.
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Effective communication within an organizational culture is key
to a successful work-life balance. Managers play a central role in
this by fostering open communication and building trust to
contribute to a positive working environment. Organizations that
actively promote such a culture not only improve the well-being
of their employees, but also enhance their competitiveness and
sustainable development. Through a survey conducted in a
healthcare institution in Slovenia, we aimed to find out whether
there are differences in the perception of communication as part
of organizational behaviour, whether there are differences in
satisfaction with work-life balance according to gender, age and
education, and how communication as part of organizational
culture affects work-life balance. The paper offers an in-depth
understanding of the role of organizational communication in
work-life balance and offers new empirical insights into the impact

of demographic factors on perceptions of the work environment.
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1 Uvod

V sodobnem delovnem okolju, ki ga zaznamujejo nenehne spremembe, hitra
digitalizacija in vse veéja kompleksnost delovnih nalog, postaja usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja eden klju¢nih izzivov tako za zaposlene kot za
delodajalce. V tem kontekstu ima organizacijska kultura izjemno pomembno vlogo,
saj s svojimi vrednotami, normami in nacini delovanja neposredno vpliva na
vsakdanje delo zaposlenih. Posebno mesto znotraj organizacijske kulture zavzema
komuniciranje, ki ne deluje zgolj kot mehanizem prenosa informacij, temvec kot

temeljni gradnik odnosov, zaupanja in organizacijske klime.

Ucinkovita komunikacija znotraj organizacije omogoca vzpostavljanje razumevanja
med razli¢cnimi ravami zaposlenih, spodbuja sodelovanje ter omogoca pravocasno
prepoznavanje in obravnavo potreb zaposlenih v zvezi z usklajevanjem dela in
zasebnega zivljenja. Kadar je komunikacija odprta, dvosmerna in vkljucujoca,
prispeva k ustvarjanju varnega prostora, kjer se zaposleni cutijo sliSane in podprte. S
tem organizacije ne samo povecujejo zadovoljstvo in dobrobit zaposlenih, temvec
tudi izboljSujejo svojo ucinkovitost, zavzetost kadra ter zmanjSujejo tveganje za

fluktuacijo in izgorelost.

Organizacijska kultura, ki temelji na spostovanju, transparentnosti in empatiji,
spodbuja razvijanje praks, ki zaposlenim omogocajo vecjo fleksibilnost, avtonomijo
in ravnotezje med razlicnimi Zzivljenjskimi vlogami. Komuniciranje v taksni kulturi
ni omejeno zgolj na formalne kanale, temve¢ zajema tudi neformalne oblike

izrazanja, povratne informacije in nenchen dialog med vodstvom in zaposlenimi.
2 Komuniciranje v organizaciji

Komuniciranje v organizaciji predstavlja $irok pojem, saj zajema razlicne nacine in
sredstva, s pomocjo katerih se prenasajo informacije. Predstavlja prenos izmenjave
informacij med posamezniki in skupinami znotraj organizacije ter med organizacijo
in njenimi zunanjimi delezniki. Je osnovni gradnik za vzpostavljanje odnosov,
izmenjavo informacij, sprejemanje odlocitev in doseganje skupnih ciljev. Ucinkovita
komunikacija lahko poveca zavzetost zaposlenih, izboljsa produktivnost in okrepi

sodelovanje med razlicnimi ekipami in oddelki. Prav tako pomaga pri oblikovanju
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pozitivne organizacijske kulture, ki spodbuja zaupanje, transparentnost in odprto
komunikacijo (lova et al., 2023).

Organizacija ne more delovati, ¢e nima vzpostavljenega sistema komuniciranja.
Sistemi komuniciranja se med seboj razlikujejo glede na oblike, vsebine in nacin
prenosa informacij. V organizaciji zato lo¢imo vec¢ vrst komuniciranja, kot je lahko
verbalno, neverbalno, sinhrono, asinhrono, interno, eksterno, formalno,

neformalno, vertikalno, hotizontalno, diagonalno, digitalno in podobno.

Ustrezna komunikacija v organizaciji ne povecuje le zadovoljstva zaposlenih in
medsebojne odnose, temve¢ prepreCuje pojav  agresivhe in neprimerne
komunikacije. Le-ta povzroca nastanek konfliktov v organizaciji, kar vpliva med
drugim ne samo na kadrovski vidik delovanja organizacije (absentizem in fluktuacijo
zaposlenih), temve¢ tudi na ekonomski vidik (poslovanje). Verbalna agresivnost se
lahko izraza v odprtih oblikah, kot so cinizem, zasmehovanje, vulgarni izrazi,
groznje, ali pa v bolj prikritih tehnikah, kot sta manipulacija in javno ponizevanje
posameznika (Yue in Thelen, 2023). Verbalna agresivnost najveckrat poteka na
strani vodje, ni pa nujno. Namie (2021) na podlagi analize podatkov, pridobljenih v
anketi, ki je bila izvedena v ZDA na razlicnih delovnih mestih in je zajela 1215
odraslih anketirancev, ugotavlja, da so znaki verbalne agresije velikokrat izrazeni med

sodelavci na istem hierarhi¢nem nivoju.

Hierarhi¢ni nivo v povezavi z nacinom komuniciranja so raziskovali Wen in
sodelavci (2025). Preucevali so povezavo odgovornosti zaposlenih, s tem povezano
sprejemanje odlocitev in nacine komuniciranja. Na eni strani organizacijska
hierarhija uveljavlja avtoriteto pri ustvarjanju in usklajevanju horizontalne in
vertikalne delitve dela in nac¢ina komuniciranja, na drugi strani pa razumevanje nacina
komuniciranja zaposlenih znotraj organizacijske hierarhije omogoca visjemu
vodstvu boljSe upravljanje organizacije. Organizacijska hierarhija se zato lahko
obravnava kot mehanizem za vrednotenje predlogov, ki dolo¢a komunikacijske

tokove med zaposlenimi (Christensen in Knudsen, 2010).
3 Interna komunikacija in organizacijska kultura

Pri razlicnih nacinih upravljanja in gradnje medsebojnih odnosov med organizacijo
in njenimi zaposlenimi se je interna komunikacija izkazala kot izjemno pomembno

orodje za motiviranje in angaziranje zaposlenih, spodbujanje njihove lojalnosti in
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identifikacije (Yue in Thelen, 2023). Interna komunikacija je odraz organizacijske
kulture v organizaciji in je zato razlicnha med organizacijami. Organizacijska kultura
dolo¢a nacine vedenja in obnasanja znotraj organizacije, zato je pomembno, kateri
komunikacijski kanal izbrati v organizaciji, ki bo omogocal zadovoljstvo zaposlenih

na delovnem mestu (Tkalac Ver¢i¢ & Spoljari¢, 2020).

Interna komunikacija lahko namre¢ spodbuja razvoj strateskih lastnosti zaposlenih,
kar pomeni, da jih vzpodbuja k razumevanju njihove strateske vloge pri doseganju
uspeha organizacije. S tem spreminja in dopolnjuje organizacijsko kulturo.
Raziskava, izvedena na 530 zaposlenih v vladni organizaciji v Maleziji (Arif et al.,
2023), je pokazala, da ima interna komunikacija pozitiven vpliv na zaposlene za

razvoj strateSkega obnasanja, kar je rezultiralo v boljSem razumevanju

organizacijskih ciljev, njihovi ¢ustveni inteligenci in vodenju tima.

Mesner Andolsek (1995) ugotavlja, da organizacijska kultura prezema vse vidike
organizacijskega delovanja in je tesno povezana z nac¢inom komuniciranja v
organizaciji. Proces oblikovanja kulture enaci s procesom oblikovanja skupine, ki v
svojem obstoju in delovanju razvije skupni jezik. Ta se odraza v skupnem sistemu
komuniciranja, ki dovoljuje izrazanje mnenj posameznikov v skupini. Sistem
komuniciranja mora biti vzpostavljen na nacin, da je pozornost usmerjena k ciljem

in pomembnim vprasanjem in ne k nepomembnim stvarem.

Avtortji, ki so preucevali sisteme komuniciranja v kontekstu organizacijske kulture
znotraj organizacij, so ugotovili, da je ena od pomembnih postavk transparentnost
in odprtost komunikacije (Al-Firm et al., 2025; Yue at al., 2025; Cuibai, 2024).
Transparentna komunikacija onemogoca nastajanje konfliktov, ki spodkopavajo
doseganje ciljev in povzrocajo nezadovoljstvo zaposlenih v organizaciji. Pomembno
vlogo imajo pri tem vodje, ki skrbijo za pretok informacij. Pretok informacij je
najbolj ucinkovit takrat, ko je neposreden, kar pomeni, da srednji vodje s strani
vrhnjih vodij prejmejo natancnejse sporocilo kot linijski zaposleni (Conte et al.,
2017). Linijski zaposleni so velikokrat zadnji ¢len v komunikaciji, zato je pomembno,
da prejmejo popolno informacijo. Piwowar-Sulej et al. (2024) so v svoji raziskavi
potrdili, da linijski zaposleni prejmejo celovito informacijo le takrat, ko je

komunikacija brez ovir.
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Povezanost sistema komuniciranja, organizacijske kulture in stilov vodenja je
prepletena v vsaki organizaciji. Transformacijsko vodenje je zlasti u¢inkovito pri
spremembah organizacijske kulture, saj je njegov cilj opolnomocenje zaposlenih v
tej meri, da lahko aktivno sodelujejo v procesu transformacije. Rincén-Saravia et al.
(2024) je kot najpomembnejSe elemente transformacijskega vodenja pri
spreminjanju organizacijske kulture izpostavil stalno usposabljanje, izboljsanje
komunikacije, prepoznavanje in nagrajevanje zaposlenih, strategije motivacije ter

razvoj vodstvenih vescin prek mentorstva in coachinga.

4 Vzpodbujanje usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja v
organizacijski kulturi

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je postalo predmet raziskav v zadnjih
dveh desetletjih, ko se je nacin dela spremenil v toliksni meri, da je zacel posegati v
zasebni del Zivljenja zaposlenih. Globalizacija in rast mednarodnih podjetij sta to Se
pospesila in rezultat tega je odseval v spremenjeni organizacijski kulturi posameznih
organizacij. V ospredje so se postavljale vrednote, kot so tekmovalnost,
dobi¢konosnost, zavzetost, individualizem in podobno. Posledice take
organizacijske kulture so se odrazale v povecanem absentizmu in fluktuaciji,
izgorelosti zaposlenih, manjSem Stevilu otrok in podobno. Neposredno povezavo
med organizacijsko kulturo in izgorelostjo zaposlenih je potrdila tudi studija, ki so jo
izvedli Kok et al. (2025). Ugotovili so, da stirje vidiki organizacijske kulture
pomembno vplivajo na nezmoznost usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja
in s tem na izgorelost zaposlenih: zaznavanje organizacijske podpore, zaznavanje
medsebojnih odnosov, zaznavanje vodje zaposlenega in zaznavanje priloznosti za

sodelovanje.

Zato je pomembno, da organizacija vzpodbuja in ozavesca zaposlene o
pomembnosti usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja. Prvi korak k temu
predstavlja strategija organizacije, katere cilj je imeti zadovoljne, zdrave in zavzete
zaposlene. Implementacija strategije organizacije v prvi vrsti sloni na posameznih
vodjah. Vodja je namre¢ tisti, ki ne samo omogoca zaposlenim, da imajo moznost
koristiti posamezne ukrepe organizacije za lazje usklajevanje poklicnega in
druzinskega zivljenja, temve¢ jih tudi informira o teh ukrepih. To je dokazala tudi
raziskava (Znidar$i¢ in Bernik, 2021), ki je ugotovila pozitivno povezanost med

podporo vodje pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja ter zadovoljstvom
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z delom. Vodja, ki vzpodbuja razlicne politike in prakse za usklajevanje poklicnega

in zasebnega zivljenja zaposlenih, zmanjsuje konflikt med delom in druzino.

Tako kot je pri spremembah organizacijske kulture pomembno transformacijsko
vodenje, je le-to pomembno tudi pti vzpodbujanju in ozavescanju zaposlenih o
usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja (Giancarlo et al., 2024; Edeh et al,,
2024). Rezultati $tudije (Ratinet et al., 2025) kazejo, da transformacijsko vodenje
spodbuja kolektivne regulacije, kot je timska reflektivnost, in prispeva k vedjemu
zadovoljstvu z ravnovesjem med delom in zasebnim zivljenjem. Organizacije bi
morale spodbujati transformacijsko vodenje, v sklopu tega pa bi vodje morali
posvecati pozornost timski refleksivnosti. Ta dva dejavnika sta lahko ucinkovita tako
na delovhem mestu kot zunaj njega, saj prispevata k vecjemu zadovoljstvu z

ravnovesjem med delom in zasebnim Zivljenjem.

Vodje lahko vzpodbujajo usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja skozi
spremembe v organizacijski kulturi, pri ¢emer vzpostavijo ukrepe, kot so
enakomerna delovna obremenitev, moznost izbire in nadzora nad delom, priznanja
in nagrajevanja, prilagodljiv delovni ¢as, postenost, spostovanje in socialna
pravi¢nost ter jasne vrednote in smiselno delo (Frick et al., 2025; Martinez-Ledn,
2025). To potrjuje tudi raziskava Znidarsi¢ in Bernik (2021), ki v ospredije postavlja
dva ukrepa organizacij pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja:
fleksibilnost in samokontrola ali neodvisnost. Fleksibilnost se izvaja v obliki
fleksibilnih delovnih odmorov, fleksibilnega delovnega casa in fleksibilnega prihoda
in odhoda z dela. Samokontrola ali neodvisnost je razvidna v moznosti samostojnega

nacrtovanja letnega dopusta, organizacije nadomescanj in razporeditve dezurstev.

Organizacijska kultura v organizaciji, ki vzpodbuja ukrepe usklajevanja poklicnega in
zasebnega zivljenja s posamezni ukrepi, omogoca svobodnejse delo posameznikov,
saj ne prihaja do konflikta med delom in druzino. Konflikt med delom in druzino
lahko vodi do preobremenjenosti zaposlenih, kar se kaze v njihovi izgorelosti
(Bernstrom et al., 2025; Akerstrom et al. 2023). Izgorelost in ostale zdravstvene
tezave zaposlenih upocasnjujejo delovne procese, zato organizacije stremijo k
organizacijski kulturi, ki podpira zaposlene pri njihovem usklajevanju poklicnega in

zasebnega zivljenja.
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5 Raziskava

Nase teoreticne predpostavke smo preverili z raziskavo v zdravstveni ustanovi v

Sloveniji. Postavili smo st tri raziskovalna vprasanja:

R1: Ali obstajajo razlike v dojemanju komuniciranja glede na spol, starost in

izobrazbo?

R2: Ali obstajajo razlike v zadovoljstvu z usklajevanjem poklicnega in zasebnega

zivljenja glede na spol starost in izobrazbo?

R3: Kako komuniciranje vpliva na usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja? V

nadaljevanju so predstavljeni rezultati raziskave.

a. Vzorec

Raziskava je bila narejena z namenom, da se preuci stanje v zdravstveni ustanovi
glede percepcije o jasni in spostljivi komunikaciji v organizaciji in zadovoljstvu z

usklajenostjo poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih.

Anketni vpradalnik je v celoti resilo 74 zaposlenih v zdravstveni ustanovi, od tega 12
moskih in 62 Zensk.

Tabela 1: Anketiranci glede na spol

STEVILO ODSTOTEK

MOSKI
ZENSKA
SKUPAJ

Anketiranci so bili stari od 20 do 50 let in ve¢. Najvec¢ anketirancev je bilo v starostni
skupini od 30 do 39 let (39,2 %), sledijo tisti v eni starostni skupini visje, torej stari
od 40 do 49 let (31,1 %). Starih 50 let in vec je bilo 18,9 %, najmanj pa je bilo tistih
v najmlajsi starostni skupini, torej starih od 20 do 29 let (10,8 %).
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Tabela 2: Anketiranci glede na starost

STAROSTNA SKUPINA STEVILO ODSTOTEK
Od 20 do 29 let 10,8
Od 30 do 39 let 39,2
Od 40 do 49 let 31,1
50 let in vec 18,9
SKUPA]J 100

Porazdelitev starostnih skupin

30

251

20

15}

Stevilo

10}

0Od 20 dlo 29 let Od 30 dlo 39 let Od 40 dlo 49 let 50 Ietlin vec
Starostna skupina

Slika 1: Porazdelitev anketirancev glede na starost

Najve¢ anketirancev je imelo zakljuceno visjo, visoko ali univerzitetno izobrazbo,
teh je bilo kar 58 %. Sledijo anketiranci z zaklju¢enim magisterijem (24,3 %) ter s
srednjo solo (13,5 %). Najmanj, le 4,1 odstotek, pa je tistth z najvisjo izobrazbo, to

je z doktoratom znanosti.

Tabela 3: Anketiranci glede na izobrazbo

DOSEZENA IZOBRAZBA STEVILO ODSTOTEK
Srednja $ola (gimnazija, srednja poklicna ...) 13,5
Visja/visoka/univerzitetna izobrazba 58,1
Magisteti 24,3
Doktorat znanosti 4,1
SKUPA]J 100
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Dosezena izobrazba
50
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40t
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20 18
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3

Srednja Sola Visja/visoka/univerzitetna Sola Magisterij Doktorat znanosti
(gimnazija, poklicna, ...)
Dosezena izobrazba

Slika 2: Porazdelitev anketirancev glede na doseZeno izobrazbo

b. Analiza vprasalnikov

V nadaljevanju vprasalnika smo preverjali, kako anketiranci ocenjujejo usklajenost
poklicnega in zasebnega zivljenja. Anketiranci so za vse postavke, ki se nanasajo na
usklajevanje delovnega in druzinskega zivljenja, oznacili svojo stopnjo strinjanja s
trditvami na 5-stopenjski Likertovi lestvici, ki sega od 1 — sploh se ne strinjam — do

5 — se popolnoma strinjam.

Najbolj so se anketiranci strinjali s trditvijo, da nimajo tezav z usklajevanjem
sluzbenih in nesluzbenih aktivnosti (povpreéje 3,77), najmanj pa s trditvijo »mwenim,
da je ravnovesje med mojimi siugbenimi zabtevami in neslugbenimi aktivnostmi ravno pravo,
vendar pa je potrebno poudariti, da je bilo kljub vsemu tudi strinjanje s to trditvijo
visoko (povpredje 3,53).

Izracunali smo tudi skupno spremenljivko usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja, ki je povprecje vseh trditev, vezanih na ta koncept. Povprecna vrednost
skupne spremenljivke usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je 3,63, kar
pomeni, da anketiranci na splosno dobro ocenjujejo usklajenost podrocja dela in

zasebnega zivljenja.
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Tabela 4: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja

USKLAJENOST
POKLICNEGA IN
ZASEBNEGA
ZIVLJENJA

Trenutno razmerje med

STEVILO MIN MAX | POVPRECJE

¢asom, ki ga porabim za
sluzbo, in ¢asom, ki ga
imam za nesluzbene
aktivnosti, se mi zdi dobro.

Nimam tezav z
usklajevanjem sluzbenih in

nesluzbenih aktivnosti.

Mislim, da je ravnovesje
med mojimi sluzbenimi
zahtevami in nesluzbenimi
aktivnostmi ravno pravo.

Na splosno mislim, da je
moje sluzbeno in
nesluzbeno zivljenje
uravnotezeno.

Usklajenost poklicnega in
zasebnega zivljenja —

Spodaj so predstavljeni tudi podatki tabele 4 v grafi¢ni obliki (slika 3).

Usklajenost poklicnega in zasebnega zivljenja
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Slika 3: Usklajenost poklicnega in zasebnega Zivljenja
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V zadnjem sklopu vprasanj smo ugotavljali, kako anketiranci ocenjujejo
komunikacijo v organizaciji. Postavili smo pet trditev, ki so jih anketiranci ocenjevali
na 5-stopenjski Likertovi lestvici, ki sega od 1 — sploh se ne strinjam — do 5 — se
popolnoma strinjam. Najbolj so se anketiranci strinjali s trditvijo, da natan¢no vedo,
kako morajo delovati, da se vkljucijo v kolektiv. Povpredje strinjanja s to trditvijo je
bilo kar 4,11. Sledita trditvi, da v organizaciji obstaja spostljiva komunikacija
(povpredje 3,62), in trditev, da vedno dobijo jasne informacije, kaj se od njih na
delovnem mestu pricakuje (povprecje 3,61). Najmanj so se anketiranci strinjali s
trditvijo, da se mnenje, ki ga izrazijo, uposteva (povprecje 3,42). Podobno kot pri
usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja smo tudi tu izracunali skupno
spremenljivko. Zanimalo nas je, kako dobro v povpre¢ju anketiranci ocenjujejo
komunikacijo v podjetju. Rezultati so pokazali, da je komunikacija v podjetju v

povpredju dobro ocenjena, saj povprecje znasa 3,66.

Tabela 5: Komuniciranje v organizaciji

KOMUNIKACIJA STEVILO MIN MAX POVPREGJE Ol
Natanc¢no vem, kako moram
delovati, da se vkljuc¢im v 74 1 5 4,11 0,931

kolektiv.

Vedno dobim jasne
informacije, kaj se od mene 74 1 5 3,61 1,096
na delovnem mestu pric¢akuje.

Vedno imam dovolj
informacij, da se lahko 74 1 5 342 1,085
odloc¢im, kako naj ravnam.
Mnenje, ki ga izrazim, se

: 74 1 5 3,54 1,113
uposteva.
zaciji obstaja 74 1 5 362 1.450
a komunikacija. ’ ’
Spostljiva in jasna 74 1 5 3.66 1135

komunikacija — SKUPA]

Slika 4 prikazuje povpredje odgovorov na trditve, povezane s komunikacijo v

organizaciji.
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Slika 4: Ocena komunikacije v organizaciji

c. Raziskovalna vprasanja

V nadaljevanju bodo predstavljeni rezultati statisticnih analiz, s katerimi smo

poskusili odgovoriti na zastavljena raziskovalna vprasanja.
Prvo raziskovalno vprasanje

Pri prvem raziskovalnem vprasanju smo ugotavljali, ali obstajajo razlike v dojemanju

komuniciranja v organizaciji glede na spol, starost in izobrazbo.

Za preverjanje, ali obstajajo statisticno pomembne razlike med spoloma pri
dojemanju komunikacije v organizaciji, smo uporabili t-test, s katerim ugotavljamo,

ali se aritmeti¢ni sredini dveh skupin med seboj pomembno razlikujeta.

Kot je razvidno iz tabele, 6 se aritmeti¢ni sredini zadovoljstva s komunikacijo v
organizaciji med moskimi in Zenskami nekoliko razlikujeta. Zenske so nekoliko bolje

ocenile komunikacijo v organizaciji (povprecje 3,67) kot moski (povprecje 3,60).
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Tabela 6: Komuniciranje v organizaciji glede na spol

STEVILO POVPRECJE STD.ODK.

12 3,60 1,102
Komunikacija 62 3,67 ,838
74 3,66 ,878

Povprecja dojemanja komunikacije med anketiranci moskega in zenskega spola so
malenkost razli¢na, vendar pa kot so pokazali rezultati t-testa (tabela 7), te razlike
niso statisticno pomembne, F = 1,295 p > 0,05. Glede na rezultate ne moremo reci,

da se dojemanje komunikacije v organizaciji statisti¢cno pomembno razlikuje glede

na spol.

Tabela 7: Komuniciranje v organizaciji glede na spol (t-test)

Komunikacija
F 1,295
Sig. ,259

Levenov test homogenosti varianc

V nadaljevanju smo ugotavljali, ali obstajajo statisticho pomembne razlike pri

dojemanju komuniciranja glede na starost. Za ugotavljanje teh razlik smo uporabili
test ANOVA.

Kot je razvidno iz tabele 8, se dojemanje komuniciranja v organizaciji nekoliko
razlikuje glede na starost anketirancev. Najbolje so komunikacijo v organizaciji
ocenili tisti, ki pripadajo najstarejsi starostni skupini, to je 50 let in vec¢ (povpredje
3,90), ter tisti v najnizji starostni skupini, torej anketiranci stari od 20 do 29 let
(povprecje 3,85). Najslabse, vendar Se vedno dobro, so komunikacijo v organizaciji

ocenili anketiranci stari od 30 do 39 let (povprecje 3,47).

Tabela 8: Komuniciranje v organizaciji glede na starost

STAROST STEVILO STD.ODK.

POVPRECJE

Od 20 do 29 let 3,85 8 ,553

Od 30 do 39 let 347 29 ,989

Komunikacija Od 40 do 49 let 3,65 23 ,855
50 in ve¢ let 3,96 14 789

Skupaj 3,66 74 ,878
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Ali se razlike v dojemanju komuniciranja v organizaciji statisticno pomembno
razlikujejo glede na starost, smo preverili s testom ANOVA. Rezultati so pokazali,
da razlike niso tako velike, da bi bile statisti¢cno pomembne (p > ,05).

Tabela 9: Komuniciranje v organizaciji glede na starost (ANOVA)

Med skupinama
Komuniciranje Starost Znotraj skupin 70
Skupaj 73

Kot zadnje pri tem raziskovalnem vprasanju smo ugotavljali, kako dojemajo
komunikacijo anketiranci glede na dosezeno izobrazbo. 1z tabele 10 je razvidno, da
so komunikacijo v organizaciji najbolje ocenili tisti z vi§jo, visoko ali univerzitetno
izobrazbo (povpre¢je 3,80), sledijo tisti s srednjo Solo (povprecje 3,68) ter z
magisterijem (povprecje 3,49). Najslabse so komunikacijo v organizaciji ocenili

anketiranci z doktoratom znanosti (2,60).

Tabela 10: Komuniciranje v organizaciji glede na izobrazbo

IZOBRAZBA POVPRECJE STEVILO

Srednja sola

STD.ODK.

(gimnazija, 3,68 10 1,201
srednja poklicna ...)

Komunikacija Visja/visoka/univerzi- 3,80 43 665
tetna izobrazba
Magisterij 3,49 18 ,954
Doktorat znanosti 2,60 3 1,510
Skupaj 3.66 74 878

Kljub temu da so razlike med anketiranci z razli¢no stopnjo izobrazbe na videz
precej$nje, pa je test ANOVA pokazal (tabela 11), da razlike kljub vsemu niso
statisticno znacilne (p > ,05).

Tabela 11: Komuniciranje v organizaciji glede na izobrazbo (ANOVA)

Med skupinama
Komuniciranje Izobrazba Znotraj skupin 70
Skupaj 73

Pri prvem raziskovalnem vprasanju nas je zanimalo, ali anketiranci razli¢nega spola,
starosti ali stopnje izobrazbe razli¢no ocenjujejo komunikacijo v organizaciji. Kljub

temu da so manjse razlike bile vidne, pa so rezultati pokazali, da te razlike niso
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statisticno znacilne. Kot odgovor na prvo raziskovalno vprasanje tako lahko
podamo, da spol, starost in dosezena izobrazba ne vplivata na dojemanje
komunikacije v organizaciji in da med skupinami ne obstajajo statisticno pomembne

razlike.
Drugo raziskovalno vprasanje

Pri drugem raziskovalnem vprasanju nas je zanimalo, ali se usklajevanje poklicnega
in zasebnega zivljenja razlikuje glede na spol, starost in izobrazbo. Za preverjanje, ali
obstajajo statisticno pomembne razlike med spoloma pri usklajevanju dela in
druzine, smo uporabili t-test, s katerim ugotavljamo, ali se aritmeti¢ni sredini dveh
skupin med seboj pomembno razlikujeta (v nasem primeru aritmeticni sredini

usklajevanje dela in druzine med moskimi in Zenskami).

Kot je razvidno iz tabel 12 in 13, statisticno pomembne razlike med spoloma lahko
dokazemo. Povpredje moskih je 3,42, zensk pa 3,67. Za ugotavljanje statisticno
pomembnih razlik smo naredili t—test. Rezultati Levenovega testa enakosti variance
med moskimi in Zzenskami kazejo, da so statisticho pomembne razlike med
usklajevanjem dela in druzine med moskimi in Zenskami, saj je statisticna
pomembnost F-testa homogenosti varianc nizja od 0,05, kar pomeni, da sta varianci
heterogeni (p = 0,031). Med aritmeticnima sredinama obeh skupin (moskih in Zzensk)
so statisticho pomembne razlike. Na osnovi podatkov t-testa lahko recem, da spol
vpliva na usklajevanje dela in druzine oziroma da obstaja povezava med spolom in

uspesnostjo usklajevanja dela in druzine.

Tabela 12: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja glede na spol

STEVILO POVPRECJE STD.ODK.
Usklajevanje 12 3,42 1,553
poklicnega in 62 3,67 1,185
zasebnega zivljenja 74 3,55 1,369

Tabela 13: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja glede na spol (t-test)

Usklajevanje
F 4,837
Sig. ,031

Levenov test homogenosti varianc
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Za ugotavljanje, ali obstajajo statisticho pomembne razlike pri usklajevanju
poklicnega in zasebnega zivljenja glede na starost, smo uporabili test ANOVA, ki
preverja, ali se aritmeti¢ne sredine treh ali ve¢ skupin med seboj statisticno

pomembno razlikujejo.

Preverjali smo razlike med aritmeti¢nimi sredinami uspes$nosti usklajevanja dela in
druzine tistih v starostni skupini od 20 do 29 let, od 30 do 39 let, od 40 do 49 let in
50 let in ve¢. Kot je razvidno iz tabele 14, se povprecne vrednosti glede na starost
precej razlikujejo. O najbolj usklajenem delovnem in druzinskem zivljenju so
porocali tisti, ki so stari 50 let in ve¢, najmanj pa tisti v skupini od 20 do 29 let.
Podatki kazejo, da uspesnost usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja z leti

narasca.

Tabela 14: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja glede na starost

STAROST POVPRECJE STEVILO STD.ODK.
Usklaievan Od 20 do 29 let 2,04 8 1,163
‘?lfl.‘“e“ anye Od 30 do 39 let 3,33 29 1,238
‘Z’;’qd‘;iib; 10 Od 40 do 49 let 358 23 1,269
Zasebnces 50 in ve let 473 14 332
zivljenja -
Skupaj 3,63 74 1,243

Test ANOVA (tabela 15) je pokazal, da so razlike med variancami vseh stirih skupin
statisticno pomembne, saj je p < ,001. Rezultati so tako pokazali, da se usklajevanje

poklicnega in zasebnega Zivljenja statisticno pomembno razlikuje glede na starost.

Tabela 15: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja glede na starost (ANOVA)

Med skupinama
Znotraj skupin 70
Skupaj 73

Usklajevanje dela druzine
Starost

Kot je razvidno iz tabele 16, se povprec¢ne vrednosti usklajevanja poklicnega in
zasebnega zivljenja nekoliko razlikujejo glede na stopnjo dosezene izobrazbe. Najvec
tezav pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja imajo tisti z magisterijem
(povprecje 3,18), sledijo tisti z visjo, visoko ali univerzitetno izobrazbo (povpreéje
3,64). O najboljSem usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja pa so porocali
tisti z najnizjo (srednjo $olo) izobrazbo (povprecje 4,22) in tisti z najvisjo (doktorat
znanosti) (povprecje 4,17).



SODOBNI PRISTOPI V KADROVSKEM MANAGEMENTU

74 .
IN IZOBRAZEVAN]JU

Tabela 16: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja glede na izobrazbo

IZOBRAZBA POVPRECJE STEVILO STD.ODK.

Sredn]a sola-(glmnazqa, 42 10 640
. . srednja poklicna ...)
Usklajevanje Visja/visoka/univerzitetna
poklicnega in . X 3,64 43 1,183
Jaseh © izobrazba
o Magjsterij 318 18 1553
Jenya Doktorat znanosti 417 3 ,804
Total 3,63 74 1,243

Tudi pri ugotavljanju razlik pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja glede
na dosezeno izobrazbo smo uporabili ANOVA test. Povpre¢ja uspesnosti
usklajevanja dela in druzine med anketiranci razlicne izobrazbe se nekoliko
razlikujejo, vendar pa kot so pokazali rezultati testa, te razlike niso statisticno
pomembne: F (3,70) = 1,792, p > 0,05. Glede na rezultate ne moremo reci, da se
usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja statisticno pomembno razlikuje glede

na izobrazbo.

Tabela 17: Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja glede na izobrazbo (ANOVA)

Med skupinama
Znotraj skupin 70
Skupaj 73

Usklajevanje dela druzine
Izobrazba

V drugem raziskovalnem vprasanju nas je zanimalo, ali se usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja razlikuje glede na spol, starost in dosezeno izobrazbo. Rezultati
so pokazali, da se usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja statisticno
pomembno razlikuje glede na spol in starost, ne pa tudi glede na dosezeno

izobrazbo.
Tretje raziskovalno vprasanje

Za namen ugotavljanja odgovora na zadnje raziskovalno vprasanje, ali percepcija
zaposlenega o primerni komunikaciji v organizaciji vpliva na usklajevanje poklicnega
in zasebnega zivljenja, smo izracunali regresijsko analizo. Komuniciranje v
organizaciji je bila neodvisna spremenljivka, usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja pa odvisna spremenljivka. Rezultati so pokazali, da dojemanje komunikacije
v organizaciji ne vpliva na usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
anketirancev (p > 0,05).
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Tabela 18: Vpliv komunikacije na usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja

Nestandardni Standardizirani
koeficienti koeficienti

Prilacoieni
Model o aﬁ?]em
Konstanta 4,564 <,001
Komunikacija ,154 ,010 1,324 ,190
odvisna spremenljivka: usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja
b. konstanta: komunikacija
6 Zakljucek

V nasi raziskavi smo preucevali, kako dojemanje komunikacije vpliva na usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih v zdravstveni ustanovi. Ceprav
kvantitativni rezultati niso pokazali statisticno znacilne povezave med tema dvema
spremenljivkama, pa je opisna analiza razkrila pomembne vidike, ki kazejo, da nacin
komuniciranja v organizaciji lahko posredno vpliva na sposobnost zaposlenih, da

najdejo ravnotezje med sluzbenimi in zasebnimi obveznostmi.

Obstojeci komunikacijski procesi so v organizacijah vecinoma usmetjeni v prenos
jasnih informacij in navodil, kar omogoc¢a, da zaposleni vedo, kaj se od njih pricakuje.
Vendar pa taksen pristop pogosto ne vkljucuje odprtega dialoga in medsebojnega
poslusanja, s ¢imer se lahko pojavi obcutek, da vodstvo ne pozna ali ne uposteva
posameznikovih potreb. Pomanjkanje povratnih informacij in moznosti, da bi se
zaposleni lahko izrazili, lahko vodi do situacije, kjer se posamezniki tezje prilagajajo
spreminjajoc¢im se delovnim zahtevam in posledi¢no tezje usklajujejo poklicno in

zasebno zivljenje.

Pomembno je poudariti, da komunikacija ni zgolj prenos informacij, temvec
predstavlja tudi temelj organizacijske kulture. Organizacijska kultura doloca, kako se
v podjetju gradi zaupanje, sodelovanje in spostovanje med zaposlenimi, kar
neposredno vpliva na na¢in komuniciranja. Ko je odprt dialog del kulturnega okolja,
se zaposleni lazje vkljucujejo, delijo svoje izkusnje in prispevajo k iskanju resitev, kar

dodatno krepi njihovo sposobnost za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.

Ob tem je smiselno poudariti, da izboljsave na podrocju usklajevanja poklicnega in
zasebnega zivljenja niso dosegljive zgolj s spremembami v komunikaciji. Pomemben

je celosten pristop, ki vkljucuje tudi uvedbo fleksibilnih delovnih ur, moznosti dela
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na daljavo in prilagoditev delovnega okolja individualnim potrebam zaposlenih.
Uvedba prilagodljivega delovnega ¢asa in moznosti dela od doma lahko, kot navajajo
Allen et al. (2000), pripomoreta k zmanjsanju konflikta med delom in druzino, saj
zaposlenim omogocata, da prilagodijo svoj urnik glede na osebne in druzinske

obveznosti.

Poleg tega je priporocljivo, da organizacije vzpostavijo redne sestanke in delavnice,
kjer se poudatja odprt dialog in medsebojno sodelovanje. Kossek in Ozeki (1998)
poudarjata, da odprtost in vkljucevanje mnenj vseh deleznikov pripomoreta k
izboljsanju zadovoljstva zaposlenih in posledicno k boljsemu usklajevanju
poklicnega in zasebnega zivljenja. Taksni sestanki bi lahko sluzili kot forum, kjer
zaposleni anonimno ali odprto delijo svoje izkusnje, kar omogoca vodstvu, da

pravocasno prepozna in odpravi ozka grla v komunikacijskih procesih.

Dodatno je smiselno, da se organizacije osredotocijo tudi na redno evalvacijo
delovnih  pogojev in ucinkovitosti komunikacijskih procesov. Vzpostavitev
strukturiranega sistema povratnih informacij omogoca, da se ugotovijo potrebe
zaposlenih ter da se sprejmejo ustrezni ukrepi za prilagoditev delovnega okolja. Tak
pristop lahko vodi k veéji motivaciji zaposlenih, saj se pocutijo slisane in podprte,
kar pozitivno vpliva na njihovo sposobnost, da uravnotezijo poklicno in zasebno

zivljenje.

Skupaj lahko rec¢emo, da izboljsave na podro¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
zivljenja zahtevajo integriran pristop. Ne samo sprememba v nacinu komuniciranja,
temvec tudi krepitev organizacijske kulture, v kateri so odprtost, spostovanje in
dialog temelj, sta klju¢ni za ustvarjanje delovnega okolja, kjer se zaposleni pocutijo
cenjene in podprte. Tak celosten pristop bo omogocil, da se izboljsa tako pretok
informacij kot tudi individualna prilagoditev delovnega okolja, kar bo prispevalo k
boljsemu ravnotezju med sluzbenimi in zasebnimi obveznostmi ter dolgorocnemu

zadovoljstvu pri delu.
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