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UvoD

Problem usklajevanja dela in druzine je tema razlicnih raziskovalcev Ze nekaj desetletij.
Vedno ve¢ je dokazov, ki kazejo, da neravnovesje med delom in druzino privede do
konfliktov med le-tema (Grzywach & Bass, 2003; Major, Klein & Ehrhart, 2002). Konflikt
dokazano negativno vpliva na zdravje (Frone, 2000; Madsen, John & Miller, 2005), pa tudi
na kvaliteto zivljenja zaposlenega ter na samo ucinkovitost na delovnem mestu (Allen,
Herst, Bruch & Sutton, 2000). Fokus raziskovanj je bil tako na zacetku usmerjen v
preucevanje negativnih posledic neuravnotezenosti med delom in druzinskim zivljenjem.
Kasneje, pa so raziskovalci preusmerili zanimanje tudi na morebitne pozitivne ucinke.
Tako je nastal tudi pojem imenovan obogatitev delo in druzina (angl. Work-family
enrichment- WFE) (Carlson, Kacmar,Wayne, & Grzywacz, 2006; Greenhause & Powell,
2006).

Obogatitev dela in druzine je definirana kot obseg, do katerega lahko izkusnje v eni vlogi
izboljsajo kvaliteto zivljenja v drugi vlogi. Obogatitev se pojavi, ko sredstva, pridobljena v
eni vlogi, neposredno ali posredno izbolj$ajo delo v drugi vlogi. Ta sredstva so spretnosti,
vidiki, fleksibilnost, psiholoSki in materialni viri ter druZbeno-kapitalska sredstva
(Greenhause & Powell, 2006, str. 79). Z leti so se razvili tudi drugi konstrukti, ki opisujejo
pozitivne vplive usklajevanja dela in druzine in so se v preteklosti velikokrat pojavljali kot
sopomenke, ¢eprav se po definiciji med sabo razlikujejo; pozitivno prelivanje (Crouter,
1984), olajSanje (Grzywach & Bass, 2003) in izboljSanje (Sieber, 1974).

V Iuci obogatitve dela in druzine so avtorji (Carlson et al., 2006, str. 140) ugotovili, da
vkljucenost v delo spodbuja ravni psihosocioloskih sredstev, kot so obcutek varnosti,
zaupanja, dosezkov ali samouresnievanja, ki pomagajo posamezniku, da je boljsi
druZinski Clan. Prav tako naj bi vkljuCenost v delo vodilo tudi do pridobivanja ali
izpopolnjevanja ves¢in, znanj, vedenj ali nac¢inov gledanja na stvari, zaradi katerih je nato
posameznih boljsi druzinski ¢lan. Slednje opisuje ena izmed treh dimenzij obogatitve dela
in druzinskega zivljenja, in sicer dimenzija razvoj. Raziskave pa pojav obogatitve
povezujejo tudi s pozitivnim Custvenim stanjem ali obnaSanjem, ki se pojavi, ko je ¢lovek
zaradi dela bolj$i druzinski ¢lan, to pa opredeljuje dimenzija, imenovana afekt.

Delovni viri (npr. podpora na delovhem mestu, samostojnost, povratne informacije ipd.)
lahko sprozijo motivacijski proces, ki vodi k pozitivnim rezultatom v organizaciji
(Salanova, Agnut & Peiro, 2005). Allen (2001) in Behson (2005) sta dokazala, da lahko
podpora kulture delo-druzina (podpora s strani organizacije, direktnega nadrejenega ali
sodelavcev) naredi organizacijo bolj prijetno za delo, kar deluje pozitivno na zaposlene in
njihovo dobro pocutje. To pomeni, da lahko delovna podpora prihaja iz razli¢nih virov v
organizaciji, in sicer s strani nadrejenega, sodelavcev in organizacije. Z vidika usklajevanja
dela in druzine zaposleni podporo nadrejenih dozivlja v luci, kako je njegov neposredno
nadrejeni obcutljiv na z druzino povezane zadeve posameznika.
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Bakker in Demerouti (2007, str. 315) povzemata, da druzbena podpora $¢iti zaposlene pred
patoloskimi posledicami stresnih situacij. Prav tako pozitivho na zaposlene in njihovo
ucinkovitost vplivajo konstruktivne povratne informacije, ki jih zaposleni prejme od svojih
nadrejenih, so¢asno pa se izbolj$a tudi komunikacija med njima. Se ve¢, ko so specifi¢ne
in tocne informacije podane na konstruktiven nacin, lahko zaposleni in nadrejeni izboljSata
ali spremenita svojo delovanje in u¢inkovitost.

Pomen samostojnosti se je v zadnjih 30 letih dodobra uveljavil. Raziskave kazejo, da je
samostojnost na delu znacilno povezana s spremenljivkami, kot so fluktuacija zaposlenih,
uspesnost in zadovoljstvo pri delu. Po Hackman in Oldham-u (1975) je samostojnost ena
izmed petih znacilnosti delovnega mesta, ki dolocajo motivacijski potencial delovnega
mesta. Pomen samostojnosti na delovnem mestu sta Greenhaus in Callanan (1994, str. 11)
izpostavila z besedami: »Dandanes je za zaposlene kljuénega pomena imeti svobodo pri
izbiri delovnih projektov in pri odlocitvi, na kakSen nacin ter po kak$nih postopkih bo delo
opravljeno«.

Temeljna teza magistrskega dela je, da razli¢ni dejavniki na delovnem mestu povecujejo
obogatitev dela in druzine.

Namen magistrskega dela je s pomocjo teoretiCne in empiricne analize preuciti pojav
obogatitve dela in druzine. Obravnavana problematika je zanimiva za raziskovanje zaradi
dejstva, da trenutni tempo zivljenja prinasa skrbi, utrujenost, nejevoljo in posledi¢no vpliva
na pocutje vsakega posameznika, kar posledicno vpliva na njegovo ucinkovitost na
delovnem mestu in v zasebnem Zzivljenju. Vedno ve¢ raziskovalcev namenja pozornost
temu podrocju, saj se kaze, da so bolj pozitivno naravnani zaposleni bolj talentirani in, kar
je z ekonomskega staliS¢a izredno pomembno za vsako organizacijo, niZajo stroske. Z
magistrsko nalogo Zelim s svojimi dognanji in dognanji drugih avtorjev prispevati k
boljSemu razumevanju vpliva razli¢nih izbranih dejavnikov na obogatitev dela in druZine
pri vzorcu zaposlenih iz razli¢nih organizacij v Sloveniji.

Cilj magistrskega dela je raziskati in analizirati dejavnike, ki vplivajo na obogatitev dela in
druzine. Teoreticni cilji so predstaviti teoreti¢na izhodiS¢a, analize in sinteze razli¢nih
raziskovalnih del s podro¢ja obogatitve dela in druzine v razlicnih podjetjih. To sem
naredila s podrobnim pregledom aktualne domace in predvsem tuje literature s podrocja
obravnavane teme. Empiricni cilj pa je izvesti raziskavo na vzorcu zaposlenih v Sloveniji
in potrditi ali ovreé¢i postavljene hipoteze.

Metodologija. Pri izdelavi magistrske naloge sem uporabila ve¢ znanstveno raziskovalnih
metod, in sicer najprej teoreticno-analitiCen, pri cemer sem uporabila literaturo domacih in
tujih raziskovalcev. Spoznanja in staliS¢a razli¢nih avtorjev o podro¢ju obogatitve in o
dejavnikih, ki vplivajo na le-to, sem povzela po metodi kompilacije. Empiri¢no-
raziskovalni del magistrskega dela temelji na metodi kvantitativne analize, ki sem jo
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naredila na osnovi spletnega vpraSalnika in nato podatke obdelala s pomoc¢jo Microsoft
Excela in statisticnega programa IBM SPSS Statistics. V sklepnem delu naloge sem
zdruzila rezultate in spoznanja v smiselne zakljucke. V pomo¢ so mi bila razlicna
teoretiCna znanja, ki sem jih dobila v Casu podiplomskega Studija, in izkuSnje z razli¢nih
delovnih mest v razli¢nih podjetjih.

Struktura naloge. Magistrsko delo je sestavljeno iz treh glavnih poglavij, vsebino pa sem
natancneje razdelala v podpoglavjih. V uvodu predstavim obravnavano problematiki in
opredelim nacrt raziskave. V prvem poglavju predstavljam osnovni koncept obogatitve
dela in druzine, ga ume$¢am v literaturo in nato S sorodnimi koncepti. Sledi predstavitev
modela obogatitve dela in druzine po Greenhaus in Powellu (2006), temu sledi
predstavitev merila in dimenzij obogatitve. V drugem poglavju predstavljam izbrane
organizacijske dejavnike, ki vplivajo na obogatitev dela in druzine. V podpoglavjih se tako
osredotoim na delovne zahteve in vire, na samostojnost ter na podporo na delovnem
mestu. Tretje poglavje je namenjeno predstavitvi empirine raziskave, ki predstavlja
najve¢jo dodano vrednost magistrski nalogi. Na zacetku opredelim cilj in namen raziskave,
¢emur sledi opredelitev problema in predstavitev hipotez raziskave. Nato s statisticnim
programom SPSS preverjam hipoteze in predstavim rezultate. Sledijo diskusija, omejitve
in na koncu priporo€ila za nadaljnje raziskave. V sklepu povzamem glavne ugotovitve
magistrskega dela.

1 OBOGATITEV DELA IN DRUZINE

Zaradi sodobnih demografskih, tehnoloskih in okoljskih sprememb ter posameznikovih
pricakovanj in Zelja je postalo ravnovesje med delom in druzinskim zZivljenjem predmet
zanimanja Stevilnih raziskovalcev kot tudi vodij organizacij.

Trzne spremembe se kazejo v poveCanju Stevila podjetij v storitvenem sektorju, ta pa
zahtevajo, da delavci delajo dlje, v razlicnih casovnih pasovih in so veliko v stiku s
strankami. Linija, ki je neko¢ razmejevala delo in druZino, postaja zaradi tega vedno bolj
zabrisana (Ahuja & Thatcher, 2005, str. 428).

Tehnoloski napredek se kaze v obliki povecane uporabe in odvisnosti od ra¢unalnikov,
telekomunikacij in interneta. Tako po eni strani uporaba nastetega pomaga zaposlenim, da
so v stiku s strankami in delodajalci tudi izven delovnega ¢asa, po drugi strani vpiva na
brisanje meje med delom in druzino (Agrawal & Thite, 2003, str. 258-259).

Spremembe na trgu dela povzrocajo zaposlenim pritisk in Casovne zahteve, ko zelijo
uskladiti delo in druzino. Zaradi teh tehnoloskih, ekonomskih in demografskih sprememb,
je podro¢je odnosa med delom in druzino postalo predmet razli¢nih raziskovan;.



Carlson et al. (2006) razlagajo, da delo in druzina nista med seboj vedno v konfliktu,
ampak se lahko med njima pojavi obogatitev na podlagi virov in koristi, ki izhajajo iz
vsake vloge posebej. IzkuSnje, ki so posledica obogatitve dela in druzine, povecajo
dojemanje zavezanosti organizaciji, zadovoljstva na delovnem mestu, izboljSajo kvaliteto
zakonske zveze, pa tudi zadovoljstva z druzinskim zivljenjem (Frone, 2003; Wayne,
Musisca, Fleeson, 2004).

Akram, Malik, Nadeem & Atta (2014, str. 733-734) povzemajo, da sta eni izmed vitalnih
komponent posameznikovega zivljenja druzina in delo. Nekoc¢ sta se druzinsko Zivljenje in
delo obravnavala lo¢eno, sedaj pa raziskave dokazujejo, da sta dejansko ti dve domeni med
seboj zelo povezani. V zadnjih nekaj desetletjih je bil srediS¢e mnogih raziskav negativni
vpliv delovnih in druzinskih vlog hkrati. Raziskovalci so namre¢ opazili, da sodelovanje v
obeh vlogah, druzinski in delovni, na posameznika deluje stresno in ga izCrpa, vse to pa
vpliva na njegovo zdravje ter tudi na delovno uspesnost. Organizacije se posledi¢no trudijo
oblikovati delovne pogoje, ki bi zaposlenemu ne le obogatili druzinsko Zivljenje, ampak
tudi pozitivno vplivali na njegovo delo. Avtorji prav tako razlagajo, da obstaja pozitivna
povezanost z obogatitvijo dela in druzine z zadovoljstvom ter Custveno predanostjo na
delovnem mestu.

Okoljske spremembe so razvidne v povecanju Stevila podjetij v storitvenem sektorju, ki
zahtevajo od zaposlenih, da delajo dlje, v razli¢nih ¢asovnih pasovih in so v pogosti
interakciji s strankami. Ravnovesje med delom in druzinskim Zivljenjem vpliva na odnos
zaposlenih, vedenje, dobro pocutje in tudi na organizacijsko uéinkovitost. To je prisililo
organizacije, da uvajajo razli¢cne mehanizme, ki pomagajo zaposlenim pri usklajevanju
zahtev in potreb dela in druZine, med tem pa ohranjajo svojo ucinkovitost na delovnem
mestu. Nekateri izmed teh ukrepov so: preoblikovanje delovnih mest, ki zagotovijo
zaposlenim ve¢ samostojnosti in raznolikosti ter prinaSajo koristi, kot je prilagojen delovni
Cas, zagotavljanje druzbene podpore (podpora nadrejenih) in razvoj druzini prijazne
organizacijske kulture (Baral & Bhargava, 2010, str. 275).

V nadaljnjih poglavjih predstavljam osnovni koncept obogatitve dele in druzine, ga
umescam V literaturo in primerjam s sorodnimi koncepti. Prav tako predstavljam temeljni
model obogatitve dela in druzine po Greenhaus in Powellu (2006).

1.1  Opredelitev obogatitve dela in druZine

V zadnji polovici 20. stoletja je veliko raziskav dokazalo, da ima delovno okolje zelo velik
vpliv na kvaliteto posameznikovega zivljenja. Daljsa izpostavljenost visokim delovnim
zahtevam, kot so velika koli¢ina dela, Casovni pritiski in emocionalne zahteve, Se pogosto
kazejo v znizanju kvalitete zivljenja in je pozitivno povezano z izgorelostjo (Tims &
Bakker, 2010, str. 3; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001, str. 499-502).
Delovne zahteve se nanasajo na fizicne, psiholoske, druzbene ali organizacijske vidike
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sluzbe, ki zahtevajo fizi¢ne in/ ali psiholoske (Custvene in kognitivne) napore ali spretnosti
in so zato povezane z dolo¢enimi fizioloskimi in / ali psiholoskimi stroski. Po drugi strani,
pa delovni viri, kot so kontrola dela, podpora druzbe, moznosti ucenja in povratne
informacije o uspe$nosti, pozitivno vplivajo na kvaliteto zivljenja posameznika in njegovo
zavzetost za delo in zadovoljstvo na delovnem mestu (Tims, Bakker & Derks, 2013, str.
230).

Usklajevanju dela in druzine se namenja vedno ve¢ pozornosti, saj iskanje ravnovesja med
njima postaja vedno bolj pomembno tako za zaposlovalce kot zaposlene. Ravnovesje med
delom in druzino je posameznikova zaznava, da so aktivnosti znotraj in izven dela
usklajene in omogocajo rast v skladu s posameznikovimi trenutnimi prioritetami (Kalliath
& Brough, 2008, str. 326). Vedno ve¢je zanimanje za konstrukt ravnovesja je deloma
posledica skrbi, da ima neuravnotezenost med delom in druzino negativen vplive na
zdravje posameznika ter vodi k nizji u¢inkovitosti posameznika na delu, pa tudi znotraj
druzine (Kalliath & Brough, 2008, str. 323).

Boljse razumevanje tega konstrukta vodi k bolj uéinkoviti in pozitivni integraciji obeh
dinami¢nih podro¢ij nasega Zivljenja, torej dela in druZine. Obogatitev dela in druZine
predstavlja pozitiven nacin integracije, posledica Cesar je ravnovesje med omenjenima
podro¢jema.

Koncept obogatitve dela in druZine je definiran kot obseg, do katerega lahko izku$nje v eni
vlogi izboljSajo kvaliteto Zivljenja v drugi vlogi. Obogatitev se pojavi, ko sredstva,
pridobljena v eni vlogi, neposredno ali posredno izbolj$ajo delo v drugi vlogi. Ta sredstva
so spretnosti, vidiki, fleksibilnost, psiholoski in materialni viri ter druzbeno-kapitalska
sredstva (Greenhause & Powell, 2006, str. 79).

Avtorja pravita, da obstajajo trije nacini, na osnovi katerih opravljanje ve¢ vlog hkrati vodi
do pozitivnih uinkov pri posamezniku. Prvi¢, delovne izkusnje in izku$nje pridobljeni v
druzini lahko vplivajo na boljSe poc€utje posameznika. Raziskave so namre¢ dokazale, da
ima lahko kopicenje vlog pozitivne uinke tako na fizicno kot tudi na psihi¢no dobro
pocutje, Se posebej, Ce gre za kakovostne vloge. Prav tako naj bi zadovoljstvo na delovnem
mestu in zadovoljstvo v druzini dodatno vplivalo na doZivljanje sree posameznika,
zadovoljstva z zivljenje in zaznavanjem kakovosti zivljenja. Tovrstne raziskave naj bi
predpostavljale, da posamezniki, ki opravljajo ve¢ vlog hkrati in so v teh vlogah
zadovoljni, dozivljajo vecjo obogatitev kot posamezniki, ki opravlja eno vlogo ali so pri
sodelovanju v vecih vlogah s posameznimi nezadovoljni.

Drugié¢, sodelovanje v obeh vlogah (delo in druzina), lahko posameznike obvaruje pred
stresorji, ki izhajajo iz ene izmed vlog. Avtorja za primer povzemata izsledke raziskav, Ki
so dokazale, da je povezava med stresorji, ki izhajajo iz druZzine, in slabSim pocutjem
manjSe pri posameznikih, ki imajo bolj zadovoljujoce in bolj kakovostne delovne izkusnje.
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Tretjic, izkusnje v eni vlogi lahko povzrocijo pozitivne izkusnje in rezultate v drugi vlogi.
Avtorja poudarjata da se ta mehanizem razlikuje od prejs$njih dveh, saj predstavlja prenos
pozitivne izku$nje iz ene vloge v drugo vlogo.

Greenhause in Powell (2006, str. 86) v tem svojem klju¢nem delu, kjer predstavita pojem
obogatitve dela in druzine, osvetlita tudi moznosti raziskovanja, ki jih ta koncept odpira.
Kot prvo predlagata nadaljnje raziskovanje povezave konflikta in obogatitve. Prav tako
poudarjata pomembnost preucevanja druzbene podpore, katere vpliv bi lahko zascitil
posameznika pred negativnimi posledicami razli¢nih stresorjev.

Avtorja prav tako naslovita razlike med spoloma. Pri tem se nanaSata na izsledke razli¢nih
raziskav, ki kazejo, da Zenske in moski razlicno dojemajo povezave med delom in druzino,
posledi¢no Greenhause in Powell sklepata, da bi prislo do razlik tudi pri pojavu obogatitve
dela in druzine glede na spol.

Shein & Chen (2011, str. 6-7) povzemata, da obstaja velik interes za preucevanje
obogatitve dela in druZine v skupini vi§jega managementa. Raziskave namre¢ kazejo, da je
koriS¢enje programov, ki jih omogocajo druzinam prijazne organizacije odvisno od tega,
kako se organizacija ob tem dejansko obnasa do zaposlenih oziroma kako se ti ob tem
pocutijo ter stopnje razpolozljivosti omenjenih programov. Znotraj organizacije, bi lahko
imelo velik vpliv, ¢e bi dokazali prednosti usklajevanja dela in druzinskih vlog med
managerji na vi§jih ravneh organizacije, saj bi se tako lahko ta vpliv prenesel na nizje ravni
in posledi¢no spreminjal odnose in klimo znotraj organizacije.

Avtorja pri tem poudarjata, da bi bilo razumljivo pri¢akovati, da imajo managerji na visjih
nivojih, hkrati z veéjo odgovornostjo, na voljo tudi ve¢ sredstev, kot so materialno
bogastvo, status, ugled, priloznost za razvoj samoucinkovitosti in samozavesti,
medosebnostnih spretnosti (npr. pogajanja in reSevanje konfliktov), druzbeno podporo in
vpliv. Glede na opisano, bi obstajal razlog, da v tej skupini zaposlenih obstaja veliko
priloZnosti za pojav obogatitve dela in druZine.

Avtorja pa hkrati tudi opozarjata, da obstaja vrsta raziskav, ki kaZejo na veliko
heterogenost preucevanih skupin. Natanéneje, Stevilne raziskave namre¢ ne locijo
preiskovance glede na stopnjo izobrazbe, s ¢imer se zakrije ucinek ravni delovnega mesta
na pojav obogatitve. Prav tako Shein in Chen (2011, str. 7) opozarjata na pomanjkljivost
raziskav, Kjer vecinski del preuc¢evanega vzorca predstavljajo mlajsi zaposleni (neposredno
po zakljuceni fakulteti), saj se poraja vprasanje o uporabnosti ugotovitev za managerje na
vi§ji ravni.

Zaposleni, katerih delovno mesto omogoca visok nivo samostojnosti, raznolikosti in
ponuja moznost opravljanja pomembnih delovnih nalog, dozivljajo ve¢jo osebno izpolnitev
in so bolj motivirani na delovhem mestu, to pa se kaze tudi v ve¢jem zadovoljstvu in
pripadnosti organizaciji. Prav tako ve¢ji nadzor in vpliv na delovne pogoje ter moznost vec
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druzbenih interakcij zaposlenim nudijo priloznost sodelovanja v dodatnih vliogah (Baral &
Bhargava, 2010, str. 276).

Ruderman, Ohlott, Panzer, & King (2002, str. 369) so raziskovale mozen pozitiven vpliv
prepletanja razli¢nih vlog pri Zenskah managerkah in vzroke, zaradi katerih pride do
pozitivnega vpliva. Kvalitativni rezultati raziskave so pokazali, da opravljanje ve¢ vlog
hkrati v zasebnem zivljenju zagotavlja psiholoske prednosti, ¢ustveno podporo, izkusnje
pri veCopravilnosti, ustrezno izobrazbo, moznost obogatitve medosebnostnih spretnosti in
vodstvenih izkuSenj, ki povecajo ucinkovitost v vlogi managerk. Kvantitativni rezultati
raziskave pa so pokazali, da je opravljanje ve¢ vlog hkrati pozitivno povezani s splosnim
zadovoljstvom, samozavestjo in samosprejemanjem.

1.2 Umestitev koncepta obogatitve v literaturo in primerjava s
sorodnimi koncepti

Povezava in medsebojni vplivi dela in druzine so predmet preucevanja Ze vec kot Cetrt
stoletja. Znanstveniki s podrofja managementa preucujejo vplive, ki jih prinaSajo
spremembe strukture na delovnem mestu in v druzini, kot so vedno vecja zaposlenost
zensk, ki so hkrati matere, vi§ja izobrazba Zensk, spremembe tradicionalnih vlog znotraj
druzine (Barnett & Hyde, 2001; Edwards & Rothbard, 2000). Na zacetku so se raziskovalci
predvsem usmerili v preuevanje neravnovesja med delom in druZino, do katerega pride
zaradi negativnih vplivov, in sicer so koncept poimenovali konflikt med delom in druZino
(Grzywach & Bass, 2003; Major, Klein, & Ehrhart, 2002).

Konflikt dokazano negativno vliva tako na zdravje (Frone, 2000; Madsen, John, & Miller,
2005) kot tudi na kvaliteto zivljenja zaposlenega ter na samo ucinkovitost na delovnem
mestu (Allen, Herst, Bruch, & Sutton, 2000). Kasneje pa se je zanimanje zacelo
preusmerjati tudi na opaZene pozitivne vplive, do katerih pride med interakcijo dela in
druzine. Izoblikoval se je pojem obogatitve (angl. Work-family enrichment- WFE) (Carlson
et al., 2006; Greenhause & Powell, 2006), ki jo bom podrobneje predstavila v naslednjem
poglavju.

Pred pojmom obogatitve, je nastalo namre¢ Se nekaj drugih konceptov, ki prav tako
opisujejo pozitivne vplive, ki se pojavijo med delom in druzino. V preteklosti so se le-ti
velikokrat pojavljali kot sopomenke, Ceprav se po definiciji med sabo razlikujejo; to so
pozitivno prelivanje (Crouter, 1984), olajsanje (Grzywach & Bass, 2003) in izboljsanje
(Sieber, 1974). V nadaljevanju predstavljam posamezne koncepte in njihovo razlikovanje s
konceptom obogatitve.

Izboljsanje (angl. Enhancement): predstavlja pridobitev sredstev in izkuSenj, ki

predstavljajo korist za posameznika, da se le-ta laZje sooca z zivljenjskimi izzivi (Sieber,

1974). Medtem ko se izboljSanje nanaSa na posameznikove pridobljene Kkoristi in
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posledi¢no na njegovo kvaliteto Zivljenja, se obogatitev osredotoca na izboljsSano delovanje
vlog v eni domeni (delo ali druzina) kot funkcija pridobljenih sredstev v drugi domeni.

Pojem izboljsanje bolj posploseno opisuje ucinke povezane z opravljanjem vec¢ vlog hkrati
in nakazuje, da ti ucinki potencialno vplivajo na aktivnosti znotraj dela in druzine (Carlson
et al., 2006, str. 133).

Pozitivno prelivanje (angl. Positive spillover): se nanasa na prenaSanje izkuSenj z domene
delo (razpolozenja, spretnosti, vrednote in vedenje) na druzinsko domeno na nacine, ki
naredi domeni med seboj podobni (Edwards & Rothbard, 2000). V literaturi opisujejo dva
tipa pozitivnega prelivanja; en tip opise prelivanje kot »podobnost« med konstruktom v
domeni delo s sicer razlicnim, vendar povezanim konstruktom v domeni druzina, npr.:
pozitivna povezava med zadovoljstvom na delu in zadovoljstvom v druzini ali med
vrednostmi na delu in v druzini. Drugi tip pa vidi prelivanje kot izkusSnje, ki se med
domenama prenaSajo intaktno, na primer, ko se utrujenost z dela manifestira v druZini,
vendar ne vpliva na zmanj$anje opravljanja druzinskih obveznosti (Edwards & Rothband,
str. 180).

Obogatitev predstavlja nadgradnjo bolj osnovnega pojma pozitivnega prelivanja. Subtilna,
vendar pomembna razlika med obema konstruktoma pa je, da se izkusnje lahko prenesejo z
ene domene na drugo (tj. prelivanje), vendar ne rezultirajo izboljsanja kakovosti zivljenja
ali uspeSnosti posameznika v drugi vlogi. Greenhaus in Powell (2006) sta zapisala, da je za
obogatitev bistveno, da se z ene vlioge na drugo ne prenesejo le sredstva, ampak se morajo
le-ta pokazati v vecji uspesnosti ali vplivu posameznika.

Olajsanje (angl. Facilitation): pomeni, da sodelovanje v eni domeni prispeva k
izboljSanemu delovanju v drugi domeni (Wayne, 2004, str. 111). Klju¢na razlika med
obogatitvijo in olajSanjem pa je raven analize: bogatenje se nanaSa na izboljSanje
ucinkovitosti posameznika ali boljSo kvaliteto Zivljenja, medtem ko se olajSanje nanaSa na
izboljSanje delovanja sistema (Wayne, 2004, str. 111). Obstaja namre¢ moznost, da se
pojavi obogatitev, ki ne pomeni nujno tudi boljsega delovanja sistema.

Greenhause in Powell (2006, str. 74) sta pri pregledu objavljenih raziskav naletela na dve
smeri, v katerih so razli¢ni raziskovalci preverjali soodvisnost vlog pri delu in v druzini. V
eni smeri so raziskovalci merili obogatitev dela in druzine s samoocenitvenimi lestvicami,
ki so pogosto iskale vzroke obogatitve. V drugi smeri pa so raziskovalci opazovali
pozitivne povezave med z druzino in delom povezanimi dejavniki, ki so povezani s
pojavom obogatitve dela in druzine.

Omenjena avtorja sta tako identificirala devetnajst raziskav, ki so merile obogatitev dela in
druzine s samoocenitvenimi lestvicami. Vecina raziskovalcev je namesto termina
obogatitev uporabila termine, opisane v prejSnjem odstavku. Sedem raziskav je merilo

8



obogatitev le v eni smeri, enajst v smeri delo-druzina in druzina-delo, v eni raziskavi pa ni
bilo dolo¢ene smeri (Greenhaus & Powell, 2006, str. 75). Nacin merjenja obogatitve dela
in druzine s samoocenitvenimi lestvicami v razli¢nih raziskavah je prikazan v Tabeli 1.

Tabela 1: Nacini merjenja pozitivne povezanosti med delom in druzino - obstojece lestvice

Ime koncepta Smer Avtorji raziskave

Obogatitev virov Nedelo-delo Cohen &Kirchmeyer (1995)

Pozitivno prelivanje Delo-druzina /druzina-delo Grzywacz (2000)

Pozitivno prelivanje Delo-druZina /druzina-delo Grzywacz e tal. (2002)
Olajsanje Delo-druZina /druzina-delo Grzywacz & Bass (2002)
Pozitivno prelivanje Delo-druZina /druzina-delo Grzywacz & Marks (2000a)
Pozitivno prelivanje Delo-druzina /druzina-delo Grzywacz & Marks (2000b)

Zene: Delo-druzina /druzina-delo | Hammer et al. (2002)
Mozje: Delo-druzina /druzina-delo

Pozitivno prelivanje

Pozitivno prelivanje Delo-druzina /druZina-delo Hanson e tal. (2003)

Olajsanje Delo-druzina /druzina-delo Hill (2005)

Obogatitev virov StarSevstvo-delo/skupnost-
delo/rekreacija-delo

Kirchmeyer (1992a)

Pozitivno prelivanje StarSevstvo-delo/skupnost-

delo/rekreacija-delo

Kirchmeyer (1992b)

Pozitivno prelivanje StarSevstvo-delo/skupnost-

delo/rekreacija-delo

Kirchmeyer (1993)

Pozitivno prelivanje Nedelo-delo Kirchmeyer (1995)

Izboljsanje

Privatno-sluzbeno

Ruderman e tal. (2002)

Pozitivno prelivanje

Delo-negovalec/negovalec-delo

Stephens e tal. (1997)

Pozitivno prelivanje

Delo-dom/dom-delo

Sumer & Knight (2001)

Izoljsanje vliog

Delo-druzina

Tiedje e tal. (1990)

Konflikt/ OlajSanje

Nedefinirana

Tomson & Werner (1997)

Olajsanje

Delo-druzina /druzina-delo

Wayne e tal. (2004)

Vir: J. H. Greenhause & G. N. Powel, 2006, str. 75.

Greenhause in Powell (2006, str. 77—78) sta predstavila izsledke raziskav tudi v drugi
smeri, in sicer povezavo med z delom in druZino povezanimi dejavniki. Tudi v tem
primeru niso bile vse raziskave zasnovane z namenom preverjanja obogatitve dela in
druzine, a so pogosto pokazale pozitivno povezavo med izkusnjam ali rezultati v eno vlogi
in izku$njam ali rezultati v drugi vlogi.

V Tabeli 2 so prikazane raziskave, ki prikazujejo posamezne, z delom ali druzino
povezane, neodvisnimi dejavniki, preucevani odvisni dejavniki ter raziskava, ki je podprla
povezavo med tema dejavnikoma.



Tabela 2: Raziskave, ki preucujejo odnos povezan med delom (neodvisni dejavnik/odvisni
dejavnik) in druzino (odvisni dejavnik/neodvisni dejavnik)

Z delom povezan
neodvisni dejavnik

Z druzino povezan odvisni dejavnik

Raziskava, ki podpira povezavo

Prihodki

Kakovost zakonske zveze in stabilnost,
Cas prezivet z otroki, zdravje otrok,
zadovoljstvo z varstvom otrok

Barnett & Hyde (2001), Friedman
& Greenhaus (2000),
Haas (1999), Voydanoff (2001)

Obseg dela/kompleksnost

Kakovost zakonske zveze, spodbudno in
toplo starSevstvo (zenske),

Friedman & Greenhaus (2000),
Haas (1999), Perry-

Jenkins et al. (2000), Voydanoff
(2001)

Podporno in fleksibilno
delovno okolje

Cas prezivet v gospodinjstvu in z otroki,
kvaliteta odnosa z dojenckom (moski),
kvaliteta

uspesnost, zadovoljstvo,

bivanja znotraj druzine

Friedman & Greenhaus (2000),
Frone et al. (1997);

Haas (1999), Parasuraman et al.
(1996), Voydanoff

(2001)

Mrezenje znotraj
organizacije in sprejetost s
strani sodelavcev

Zdravje otrok (fizi¢no) in uspe$nost v
Soli (zenske), zadovoljstvo z varstvom
otrok (zenske), zadovoljstvo v druZzini

Friedman & Greenhaus (2000)

Delovna uspesnost

Uspesnost v vlogi starSa

Friedman & Greenhaus (2000)

Zavzetost za delo

Vkljucenost v druzino (moski)

Rothbard (2001)

Zadovoljstvo na
delovnem mestu

Zadovoljstvo v  druzini, pozitivno
starSevstvo, dober odnos z otroki
(zenske), otrokovo custveno zdravje,

uspesnost otrok v Soli (zenske)

Barling (1986), Friedman &
Greenhaus (2000),

Greenhaus & Parasuraman (1999),
Stewart &

Barling (1996)

Z druZino povezan
neodvisni dejavnik

Z delom povezan odvisni dejavnik

Raziskava, ki podpira povezavo

Zakonski stan

Prihodki, organizacijska raven,
napredovanje, zadovoljstvo na delovnem
mestu (primarno moski)

Bretz & Judge (1994), Friedman &
Greenhaus (2000), Jacobs

(1992), Judge & Bretz (1994),
Landau & Arthur (1992),

Melamed (1996), Pfeffer & Ross
(1982), Schneer & Reitman

(1993)

Otrok

Prihodki in zadovoljstvo na delovnem
mestu (moski)

Friedman & Greenhaus (2000),
Landau & Arthur (1992)

Podpora druzine

Prihodki, pozitivna naravnanost za delo
in zadovoljstvo, obseg dela, aktivnosti za
poklicni razvoj, sprejetost na delu

Adams et al. (1996), Friedman &
Greenhaus (2000), Frone et al.
(1997), Voydanoff (2001)

Zavzetost za druzino

Zavzetost za delo (zenske)

Rothbard (2001)

Vir: . H. Greenhause & G. N. Powel, 2006, str. 77—78.

Greenhause in Powell povzemata, da ne glede na smer raziskave podpirajo idejo, da lahko
delovne izkusnje obogatijo druzinsko zivljenje, prav tako kot lahko izkus$nje, pridobljene v

druzini, obogatijo delo. Kljub vsem izsledkom pa raziskave Se vedno ne razlozijo procesa,
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na podlagi katerega izkusnje, pridobljene v eni vlogi, izboljSajo rezultate in izkuSnje v
drugi vlogi. Na podlagi omenjenih dejstev in vprasanj sta avtorja razvila teoreti¢ni model
obogatitve dela in druzine, ki nudi bolj poglobljeno razumevanje pozitivne povezave med
delom in druzino. Model predstavljam v naslednjem poglavju.

1.3 Teoreti¢ni model obogatitve dela in druZine

V tem poglavju predstavljam teoreti¢ni model obogatitve dela in druzine. Greenhaus in
Powell (2006, str. 74) sta teoreti¢ni model, ki se je dotlej pojavljal v literaturi, razsirila z
vkljuditvijo SirSega nabora virov, ki jih posameznik pridobi v eni vlogi (delo/druzina) in se
nato uporabijo v drugi vlogi (druzina/delo). Opisala sta tudi dve poti, po katerih se ti viri
lahko prenesejo z ene vloge na drugo. Raziskovalca sta identificirala pet virov, na osnovi
katerih naj bi se razvila obogatitev, in sicer: spretnosti, vidiki, fleksibilnost, psiholoski in
materialni viri ter druzbeno-kapitalska sredstva (Greenhause & Powell, 2006, str. 79). Na
podlagi razli¢nih predhodnih §tudij, ki so pokazale pozitiven vpliv med izkuSnjami in
njihovimi posledicami med delom in druzino, sta opisala proces, na osnovi katerega
izkusnje, pridobljene v eni vlogi, obogatijo izkusSnje in rezultate v drugi vlogi. Avtorja sta
tako predlagala dva mehanizma, po katerih pride do pospeSevanja obogatitve, in sicer
instrumentalna pot in afektivna pot. Kot povezovalni ¢len pa sta identificirala tri
potencialne moderatorje, ki natanéno opredelijo pogoje, pod katerimi viri iz ene vloge z
najvecjo verjetnostjo rezultirajo v vecji uspeSnosti ali pozitivnem vplivu (npr. kvaliteta
zivljenja) druge vloge. Ti moderatorji so pomembnost vloge B, zaznava pomembnosti vira
za vlogo B in usklajenost sredstev z zahtevami in normami vloge B (Slika 1).

Na Sliki 1 je podrobno prikazan model obogatitve (Greenhaus & Powell, 2006, str. 79);
izku$nje v vlogi A (npr. delo) izboljSajo kvaliteto Zivljenja v vlogi B (npr. druzina), pri
¢emer Greenhaus in Powell pod pojmom izboljSanje kvalitete Zivljenja razumeta doseg
vecje uspesnosti in pozitivnega vpliva (2006, str. 80).

Greenhaus in Powell (2006, str. 80) sta na osnovi predhodno objavljenih raziskovalnih del,
ki so dokazala, da je pridobivanje virov sestavni del obogatitve (Friedman & Greenhaus,
2000; Greenhaus, Parasuraman, & Collins, 2001), definirala vir kot sredstvo, ki se lahko
uporabi za reSevanje problemov, ko se sreCamo z zahtevno situacijo.

Spretnosti sta definirala kot Sirok nabor z nalogo povezanih kognitivnih in medosebnih
vescin, spretnostnih ves€in, ve€opravilnostne sposobnosti ter znanja in modrost, ki izhajajo
iz izkusenj, pridobljenih v doloc¢eni vlogi (2006, str. 80).

Vidike sta definirala kot naCine sprejemanja in obvladovanja situacij, kot so spostovanje

razlik med posamezniki, vrednotenje razlik in kulturnega izvora, razumevanje za tezave
drugih ter medsebojno zaupanje (2006, str. 80).
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Fleksibilnost sta avtorja definirala kot diskrecijo, da se doloc¢ijo ¢asovni okvir, ritem in
lokacija, kjer se zahteve posamezne vloge lahko izpolnijo. Friedman in Greenhaus (2000)
sta ugotovila, da fleksibilnost v delovni vlogi posameznika pomeni, da se le-ta bolj posveti
druzinskim aktivnostim in tako poveca ucinkovitost svoje vloge znotraj druzine.

Psiholoske in materialne vire opiseta kot sposobnost samoocenjevanja, kot sta
samoucinkovitost in samozavest. Ti viri vsebujejo tudi trdnost, pozitivno naravnanost in
fizi¢no zdravje. Greenhausov in Powellov teoreticni model definira materialne vire kot
denar in darila, nagrade, ki jih pridobimo z vlogo na delu ali v druzini. (str. 80).

Razlago druzbeno-kapitalskih sredstev sta povzela po Adler in Kwonovi (2002)
definiciji, in sicer »dobro ime ustvarjeno na podlagi druzbenih odnosov, ki omogoca lazje
ukrepanje «(str. 80). Sama pa poudarita Se dve obliki druzbeno-kapitalskih virov v svojem
modelu, in sicer vpliv in informacije. Ti viri izhajajo iz medsebojnih odnosov na delu in v
druzini ter pomagajo posameznikom pri doseganju svojih ciljev.

Avtorja v svojem delu definirata dve poti, mehanizma, po katerih viri, pridobljeni v vlogi
A rezultirajo v veéji uéinkovitosti in pozitivnem vplivu v vlogi B. Ti dve poti sta
instrumentalna in afektivna pot.

O instrumentalni poti govorimo, ko se vir pridobljen v vlogi A prenese in ima neposreden
»instrumentalen« vpliv na u¢inkovitost v vlogi B (puscica 1 na Sliki 1). V literaturi obstaja
veliko empiri¢nih razlag, ki podpirajo obstoj instrumentalne poti za doseg obogatitve. V
literaturi obstaja veliko empiri¢nih razlag, ki podpirajo obstoj instrumentalne poti za doseg
obogatitve. Rudermanova in kolegi (2002) so v svoji objavi ponazorili instrumentalno pot,
ko so managerji, sodelujo¢i v raziskavi, porocali o izboljSanju svoje ucinkovitosti na
delovnem mestu po uporabi virov, pridobljenih kot ¢lani druZine; ti viri so medsebojni
odnosi, spoStovanje individualnih razlik in vecopravilnostne sposobnosti.

O drugem mehanizmu, afektivni poti, pa govorimo, ko vir, pridobljen v vlogi A, povzro¢i
pozitiven vpliv znotraj te vloge in je to izkustvo preneseno v vliogo B, kjer na osnovi tega
pride do izboljSanja u€inkovitosti in pozitivnega vpliva v vlogi B.

Greenhause in Powell (2006, str. 82) definirata pozitiven vpliv kot pozitivna Custva in
razpolozenje, ki izhajajo iz izkuSenj, pridobljenih v dolo¢eni vlogi. Raziskovalca menita,
da lahko pozitiven vpliv ene vloge, vpliva na delovanje posameznika v drugi vlogi. Pri tem
sta pomembna dva elementa, in sicer kopicenje virov v vlogi A povzroci pozitiven vpliv v
vlogi A ter pozitiven vpliv dozivet v vlogi A, pozitivno vpliva na u¢inkovitost v vlogi B.

Prvi element sta Greenhaus in Powell raz¢lenila $e naprej, in sicer obstajala naj bi dva
nacina, na osnovi katerih viri vloge A povzrocijo pozitiven vpliv v isti vlogi:
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1. nacin: viri pridobljeni v vlogi A neposredno spodbujajo pozitiven vliv v vlogi A
(puscica 2 na Sliki 1). Primer: podpora sodelavcev v sluzbi posamezniku poveca pozitivne
obcutke o lastni vlogi na delovnem mestu (Friedman in Greenhaus, 2000).

2. nacin: viri, pridobljeni v vlogi A lahko izbolj$ajo ucinkovitost v vlogi A (pusc¢ica 3 na
Sliki 1), ki za tem izbolj$a pozitiven afekt v tej vlogi (puséica 4 na Sliki 1). Povedano
drugace to pomeni, da ko posameznih zazna, da je uspeSen v doloCeni vlogi, t0 pogosto
vodi do pozitivnih ob¢utkov. Drugi element afektivne poti pa se nanaSa na vpliv
pozitivnega afekta dozivetega v vlogi A na povecanje ucinkovitosti v vlogi B (pusc¢ica 5 na
Sliki 1).

Pri razlagi mehanizmov sta Greenhaus in Powell (2006) izhajala predvsem iz Rothbardove
raziskave (2001), ki je nakazala tri mehanizme, preko katerih lahko pozitiven vpliv v eni
vlogi poveca ucinkovitost v drugi vlogi. Ti trije mehanizmi so nastali na predpostavki, da
pozitiven vpliv poveca angaziranje, ki nato vpliva na u¢inkovitost:

e oseba, ki dozivlja pozitiven vpliv, bo psiholosko bolj zavzeta za opravljanje druge
vloge,

e pozitiven vpliv spodbuja medsebojne interakcije in

e pozitiven vpliv poviSa nivo energije posameznika ter posledi¢no sposobnost aktivne
udelezbe v drugi vlogi.

Greenhause in Powell v zakljucku razlage poudarita, da tako instrumentalna kot afektivna
pot lahko spodbujata pozitiven vpliv v vlogi B zaradi vpliva uspeSnosti na pozitiven vpliv
v tej vlogi (puscica 6 na Sliki 1).

Avtorja v povezavi z moderatorji instrumentalne poti predpostavljata, da posamezniki
zavestno prena$ajo in uporabljajo vire, pridobljene v eni vlogi, na drugo, z izjemo fizi¢nih
in psiholoskih virov. Greenhause in Powell pri svoji teoriji izhajata iz teorije pricakovanja
po Vroom-u (1964), ki je preucevala obnaSanje posameznika v organizaciji. Zanimalo ga
je, zakaj posameznik dolocene oblike vedenja zavraca, dolo¢ene pa sprejme. Poudaril je,
da si bo zaposleni posameznik prizadeval za doloeno vrsto obnaSanje le, e bo izbrano
obnasanje vodilo k boljSemu rezultatu na delovnem mestu.

Po Greenhaus in Powellovi razlagi instrumentalne poti je posameznikovo obnaSanje
odvisno od njegove presoje 0 uporabnosti vira v vlogi B, ki bi se kazal v visoki
ucinkovitosti v vliogi B (2006, str. 84). Avtorja predvidevata tudi, da posamezniku visoka
ucinkovitost v vlogi B pomeni vec, ¢e je ta vloga ovrednotena kot najbolj pomembna; Se
posebej, Ce je ta vloga kljucna za identiteto posameznika.

Greenhause in Powell pri tem izhajata iz teorije druzbene identitete Thoits-a (1991), Ki
razlaga, da posameznik z razlicnimi vlogami izkusi razlicne identitete, jih dozivlja kot
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razlicno pomembne in jih lahko na osnovi tega razporedi po hierarhiji. Na podlagi te
teorije avtorja navajata, da je posameznik bistveno bolj zadovoljen s svojim Zivljenjem, Ce
je uspesen v vlogi, ki je zanj pomembna, kot v vlogi, ki je sam ne vidi kot takSne.

Drug moderator, povezan s teorijo pricakovanja, pa naj bi bil »zaznana pomembnost vira«,
in sicer naj bi posameznik najverjetneje uporabil vir, pridobljen v vlogi A, v vlogi B, ¢e bo
menil, da bo to imelo pozitivne posledice (Greenhause in Powell 2006, str. 84).

Tretji moderator instrumentalne poti pa avtorja poimenujeta »skladnosti vira z zahtevami
in normativi v izvorni domeni«, kar pomeni, da bodo viri, pridobljeni v vlogi A, z ve¢jo
verjetnostjo direktno izboljsali ucinkovitost v vlogi B, ¢e so skladni z zahtevami in
normativi vloge B, kot ¢e niso (2006, str. 86).

Na koncu Greenhaus in Powell obravnavata Se moderator afektivne poti, in sicer
pomembnost vioge B. Pri tem se ponovno sklicujeta na koncept Rothbarda (2001), ki
opisuje nivo angaziranja v doloceni vlogi v odvisnosti od pozitivnega vpliva. Avtorja
ugotavljata, da se pozitiven vpliv, ki izhaja iz ene vloge, npr. da je koristen, na razpolago
in bolje razpolozen, ne prenese na drugo vlogo, e ta Zelja ne izhaja iz njegove resni¢ne
samopodobe (2006, str. 86).

Slika 1: Model obogatitve delo in druzina

Moderatorji instrumentalne poti:

— Pomembnostvloge B
- Zaznava pomembnosti vira za vlogo B
— Usklajenost sredstev z zahtevami in normami

vloge B

v

Sredstva pridobljena v vlogi A:

I . Visoka uspesnost
Visoka uspesnost P

—  Spretnosti in vidiki ) vloge A vloge B
—  Psiholoski in fizi¢ni viri /
Socialno-kapitalska sredstva 4 5 6
Fleksibilnost Pozitiven vpliv Pozitiven vpliv
~  Materialni viri ? vioge A vioge B

Moderator afektivne poti: pomembnost vloge B

Vir: J. H. Greenhause & G. N. Powel, 2006, str. 79.
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1.4 Merjenje in dimenzije obogatitve

Greenhause in Powell sta v svojem delu (2006, str. 86) pozvala razvoju sploSnega merila
(vprasalnik) za vrednotenje obogatitev dela in druzine in dolocitev faktorjev, ki najbolj
o¢itno vplivajo na celotno obogatitev. Leta 2006 so tako Carlsonova et al. na osnovi
koncepta omenjenih dveh avtorjev objavili prvo vec¢dimenzionalno empiricno merilo za
koncept obogatitve dela in druzine.

Pred objavo tega merila je v literaturi mo¢ najti razli¢na merila, ki so sluzila za vrednotenje
pozitivnih uclinkov med razlicnimi vlogami; pozitivnega prelivanja, olajSanja in
izboljsanja. Nobeno od teh meril pa se ni ujemalo s konstruktom obogatitve, kot sta jo
opisala Greenhause in Powell (2006), predvsem nobeno od teh meril ni vrednotilo
izboljsanja uéinka v drugi, sprejemajoci vlogi (vlogi B) (Carlson et al. 2006). Izziv, na
katerega so naleteli, je bil povezan tudi z nekonsistentnostjo definicij in robustnostjo
merila pri primerjanju pozitivnega vpliva med delom in druzino v razli¢nih raziskavah.
Naslednji problem je predstavljalo tudi dejstvo, da so vsa do takrat objavljena merila
pozitivnih konstruktov enodimenzionalna, med tem ko so empiri¢ni podatki kazali na to,
da je obogatitev ve¢dimenzionalna (Carlson et al. 2006).

Carlsonova et al. (2006) so predstavili prvi vprasalnik, zasnovan tako, da zaobjame
definicijo obogatitve dela in druzine, in sicer “obogatitev dela in druzine je obseg, do
katerega lahko izkusnje v eni vlogi izboljsajo kvaliteto zivljenja v drugi vlogi (str. 135).
Namen razvoja tega vpraSalnika je bil razlikovati obogatitev od drugih konstruktov
pozitivnega vpliva, ki nastane ob prepletanju dela in druZine.

Z razliko od Greenhause in Powella (2006) se Carlsonova et al. ne omejijo samo na pet
kategorij virov (spretnosti, vidike, fleksibilnost, psiholoske in materialne vire in druzbeno-
kapitalska sredstva), ampak naredijo iz€rpen seznam moZnih virov, s ¢imer Zzelijo
zagotoviti, da se zaobjamejo vse pomembne poti, na osnovi katerih delo in druzina vplivata
drug na drugega (2006, str. 135). Na podlagi objavljene literature, osebnih izkuSenj,
obstojecih meril in sooCenja mnenj razli¢nih raziskovalcev so naredili listo 14 virov kot
nasprotovanje Greenhaus in Powellovim petim. Te kategorije so: zaznave drugih, vedenja,
spretnosti, znanja, perspektive, Cas, energija, viri, podpora, samozadostnost, samozavest/
samoucinkovitost in odnosi (2006, str. 139). V eksplorativno analizo so vkljucili 84
dejavnikov in ugotovili, da v vsaki smeri obogatitve ( npr. delo-druzina in druzina-delo) po
trije dejavniki opisejo pridobitev virov. Ob tem je zanimivo, da je ze tudi Frone (2003) v
svojih raziskavah zakljucil, da ti dejavniki niso identi¢ni za vse dimenzije, saj, kot opiSe
Carlsonova s kolegi, funkcije in aktivnosti teh sistemov niso povsem enake in lahko pride
do kvalitativnih razlik med pridobljenimi viri (2006, str. 135).

15



Na osnovi tega so Carlsonova et al. (2006, str. 141) dolo¢ili slede¢e dimenzije v dveh
smereh, pri cemer se vrednost posamezne dimenzije meri s pomocjo treh trditev :

— smer delo — druzina:

Dimenzija 1 je kapital (angl. Capital): vkljucenost v delo spodbuja ravni psihosocioloskih
sredstev, kot so obcutek varnosti, zaupanja, dosezkov ali samouresnievanja, ki pomagajo
posamezniku, da je boljsi druzinski ¢lan. Trditve:
1. Moja sluzba mi prinasa osebno izpolnitev, zaradi Cesar sem boljsi/-a ¢lan/-ica
druzine.
2. Moja sluzba mi prinasa obcutek samouresnievanja, zaradi Cesar sem boljsi/-a
¢lan/-ica druZine.
3. Moja sluzba mi prinasa obcutek uspesnosti, zaradi Cesar sem boljsi/-a ¢lan/-ica
druzine.

Dimenzija 2 je afekt (angl. Affect): pozitivno Custveno stanje ali obnaSanje, ki se pojavi, ko
je ¢lovek zaradi dela boljsi druzinski ¢lan. Trditve:

1. Zaradi sluzbe sem dobro razpolozen/-a, zato sem boljsi/-a ¢lan/-ica druzine.

2. Sluzba me osrecuje, zato sem boljsi/-a ¢lan/-ica druzine.

3. Zaradi sluzbe sem vesel/-a, zato sem boljsi/-a ¢lan/-ica druzine.

Dimenzija 3 je razvoj (angl. Development): vkljucenost v delo vodi do pridobivanja ali
izpopolnjevanja ves€in, znanj, vedenj ali nacinov gledanja na stvari, ki posamezniku
pomagajo biti boljsi druzinski ¢lan. Trditve:
1. Moje delo mi pomaga razumeti razli¢ne perspektive, zaradi katerth sem boljSi/-a
¢lan/-ica druZine.
2. Moja sluzba mi pomaga pri pridobivanju znanj, zaradi katerih sem boljsi/-a ¢lan/-
ica druZine.
3. 'V sluzbi pridobivam spretnosti, ki me delajo boljsega/-o ¢lana/-ico druzine.

— smer druzina — delo:

Dimenzija 1 je razvoj (angl. Development): vkljucenost v druzino vodi do pridobitve ali
izpopolnjevanja ves¢in, znanj, vedenj ali naCinov gledanja na stvari, ki bi posamezniku
pomagale biti boljsi zaposleni. Trditve:
1. Moja sluzba mi pomaga pri pridobivanju znanj, zaradi katerih sem boljsi/-a
zaposleni/-a.
2. 'V sluzbi pridobivam spretnosti, ki me delajo boljsega/-0 zaposlenega/-o.
3. Moja sluzba mi pomaga raz$iriti moja znanja o novih stvareh, zaradi katerih sem
boljsi/-a zaposleni/-a.
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Dimenzija 2 je afekt (angl. Affect): pozitivno ¢ustveno stanje ali obnasanje, ki se pojavi, ko
je ¢lovek zaradi vklju¢enosti v druzino boljsi zaposleni. Trditve:

1. Zaradi sluzbe sem dobro razpolozen/-a, zato sem boljsi/-a zaposleni/-a.

2. Sluzba me osrecuje, zato sem boljsi/-a zaposleni/-a.

3. Zaradi sluzbe sem vesel/-a, zato sem boljsi/-a zaposleni/-a.

Dimenzija 3 je ucinkovitost (angl. Efficiency): vkljuenost v druzino ustvarja obcutek
osredoto¢enosti ali nujnosti, ki pomaga posamezniku, da je boljsi zaposleni. Trditve:
1. Moje delo zahteva, da v sluzbi optimalno izkoristim delovni Cas, zaradi Cesar sem
boljsi/-a zaposleni/-a.
2. Moje delo me spodbuja, da sem pri delu osredotocen, zaradi Cesar sem boljsi/-a

zaposleni/-a.
3. Moje delo vpliva na vecjo osredotoCenost pri delu, zaradi Cesar sem boljsi/-a
zaposleni/-a.

Raziskovalci so na koncu, po pregledu obstojece literature in pre¢iscenju rezultatov svoje
analize, ohranili 18 trditev, ki predstavljajo kon¢no merilo. Ta vprasalnik je bil validiran na
ve¢ nacinov, vkljuéno z oceno ustreznosti vsebine, dimenzionalnosti, zanesljivosti
faktorske analize, strukturne povezanosti, konvergentnosti in divergentnosti.

Prednosti tega vpraSalnika v primerjavi z ostalimi, ki merijo pozitiven vpliv odnosa delo-
druZina, je, da vkljuCuje obe dimenziji, torej smer delo-druZina in druzina-delo. Isto¢asno
zaobjame kompleksnost konstrukta obogatitve, saj vkljucuje prenos pridobljenih virov
(izkuSenj v eni vlogi v drugo vlogo), na podlagi Cesar se nato izboljSa ucinkovitost
delovanja. Avtorji so zasnovali vprasalnik tudi tako, da anketirani ne zaznajo samo
pridobitve nekega vira, ampak tudi njegovo uspe$no uporabo. Merilo je zasnovano tako, da
meri ve¢dimenzionalnost obogatitve.

Vprasalnik, ki so ga zasnovali Carlsonova et al. (2006, str,148), pa se razlikuje od ostalih
meril po konvergentni in divergentni veljavnosti. V raziskavi so preucevali, kako se
obogatitev empiri¢no razlikuje od obeh, pozitivnih in negativnih, vplivov, do katerih pride
med delom in druzZino (npr. pozitivno prelivanje in konflikt dela in druZine). Pri razvoju
tega koncepta so zeleli preseci teZave in pomanjkljivosti obstojecih meril, in sicer:

e nepopolna validacija obremenitve
e nezadostna pozornost dvosmernemu vplivu dela in druZine

e pomanjkljivo ravnanje z dvosmernim vplivom dela in druzine
— Konvergentna veljavnost

Konstrukt, ki so ga do predstavitve vprasalnika Carlsonove in sodelavcev obicajno
uporabljali za opisovanje pozitivnega vpliva med delom in druzino, je pozitivno prelivanje.
Le-to se nanaSa na prenaSanje izkuSenj z domene delo (razpoloZenja, spretnosti, vrednote
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in vedenje) na druzinsko domeno na nacine, ki naredi domeni med seboj podobni (Edwards
& Rothbard, 2000). Je pomemben konstrukt, saj se osredoto¢a na prenos izkuSenj z ene
domene na drugo. Razlikuje se po tem, da je za obogatitev bistveno, da se z ene vloge na
drugo sredstva ne le prenesejo, ampak se morajo izkazati kot bolj uspesna in vplivna. Z
drugimi besedami Carlsonova et al. razlozijo, da se spretnosti in vedenja lahko prelijejo ter
S0 na uporabo v drugi domeni, a je pred tem potreben $e dodate korak, s katerim se preveri,
¢e je prislo do vecje uspesnosti ali do izboljsanja v kvaliteti Zivljenja. V nadaljevanju
razlagajo, da je pozitivno prelivanje ena od poti, po kateri pride do obogatitve in ne
sinonim zanjo. Na podlagi opisanega prekrivanja so avtorji vpraSalnika obogatitve
pricakovali, da bodo meritve pozitivnega prelivanja pozitivno in zmerno povezane z
obogatitvijo, kljub temu da gre za konceptualno razli¢na konstrukta.

— Divergentna veljavnost

Obogatitev dela in druZine se konceptualno in empiri¢no razlikuje od konflikta med delom
in druzino (Frone, 2000; Greenhau, Parasuraman, & Collins, 2001). Prva klju¢na razlika
med omenjenima konceptoma je, da je konflikt psiholoski stresor, ki izhaja iz
nezdruzljivosti med posameznikovimi delovnimi in druzinskimi obveznostmi (Carlson et
al., 2006), obogatitev pa je razvojni pojav, pri katerem posameznik pridobi koristi z
delovanjem v eni domeni, kar nato izkoristi za boljse delovanje v drugi (Wayne et al.,
2004).

Druga razlika pa je v vzrokih, ki povzrocijo konflikt oziroma obogatitev; vzroki za pojav
konflikta so namre¢ pritiski, ki izhajajo iz dela ali druZine (Frone, 2000), med tem ko
poglavitni vzroki za pojav obogatitve prihajajo iz okoljskih virov (Greenhause & Powell,
2006; Gryzwacz & Bass, 2003). Carlsonova et al. so ob tem poudarili, da omenjene
raziskave niso merile obogatitve, ampak njej sorodne konstrukte.

Carlsonova et al. (2006) so pri razvoju vprasalnika za merjenje obogatitve dela in druZine
preverili razmerje te Se z drugimi konstrukti. Pri preverjanju, ¢e so dimenzije obogatitve
povezane z vzroki in posledicami na pricakovan nacin, vendar z upo$tevanjem razlik med
dejavniki, so povezali Sest dimenzij obogatitve z vzroki, ki izhajajo z dela in druzine ter
njihovimi posledicami. V nadaljevanju predstavljam ugotovitve, na osnovi katerih temelji
vpraSalnik obogatitve med delom in druZino.

Za pojav obogatitve sta klju¢na pridobitev in uporaba virov (Friedman & Greenhaus, 2000,
Greenhaus & Powell, 2006). Verjetni vzroki za pojav obogatitve so individualne
znaCilnosti in znacilnosti okolja, ki prispevajo k pridobitvi in uspe$nemu transferju
razvojnih, kapitalskih in custvenih virov ter u¢inkovitosti med domenama. Pri nadaljnjem
preucevanju veljavnosti vprasalnika obogatitve dela in druzine so Carlsonova et al. (2006,
str. 149) preucili odvisnost med individualnimi (pomembnost vloge) in delovnimi ter
druzinskimi lastnostmi (razvojne izkuSnje, samostojnost, vzajemnost znotraj druZine,
odnos z nadrejenim in druzino). Posamezniki, ki dozivljajo vlogo kot zelo pomembno, so

18



pripravljeni investirati ve¢ ¢asa in Custev v to vlogo ter tako bolj verjetno pridobiti ustrezne
vire. Prav tako posamezniki lazje uporabljajo vire za vlogo, ki jo dozivljajo kot
pomembno, saj je le-ta klju¢na za njihovo samopodobo (Greenhaus & Powell, 2006).

Empiri¢ni ugotovitve kazejo, da sta psiholoSko sodelovanje in ¢as, prezivet na delovnem
mestu, dva mozna pokazatelja pomembnosti vloge in hkrati napovedujeta pozitivno
povezavo med delom in druzino (Wayne et al., 2004).

Iz tega sledi, da je dozivljanje pomembnosti vloge klju¢nega pomena za obogatitev dela in
druzine; pomembnost dela namre¢ vpliva na obogatitev v smeri delo-druzina, pomembnost
druzine pa v smeri druzina-delo (Carlson et al., 2006).

Delovna in druzinska okolja, ki vsebujejo veliko virov, prav tako spodbujajo pojav
obogatitve. Primer je spodbudno delovno okolje, vsebina dela ter mrezno povezovanje, ki
S0 povezana s pozitivnimi posledicami, kot so bolj kakovostna zakonska zveza, odnosi
med starsi in otroki (Greenhause & Powell, 2006).

Podpora druzine je povezana s kariernim uspehom, kar podpira teorijo, da lastnosti ene
domene generirajo vire, ki pomagajo delovanju posameznika v drugi domeni.

Izkusnje, ki povzroc¢ijo posameznikov razvoj, samostojnost in dober odnos z nadrejenim
ustvarijo vire, ki koristijo delovanju v drugi vlogi. Podobno tudi vzajemnost v druzini, ki
zajema sodelovanje, delitev odgovornosti in kvalitetne odnose, generira vire, ki pomagajo
posamezniku v domeni delo.

Wayne et al. (2004) razlagajo, da posamezniki, ki kognitivno pripiSejo virom iz prve
domene (npr. delo) korist za drugo domeno in nato te vire posljejo v drugo domeno
(druzina), zaznajo ta prenos kot obcutek zadovoljstva. Carlsonova et al. zakljucijo, da so za
preucevanje povezave merila obogatitve s sploSnim merilom posameznikovega delovanja,
vkljucili tudi merjenje psihi¢nega dobrega pocutja (angl. Psychological well-being).

2 ORGANIZACIJSKI DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA
OBOGATITEV DELA IN DRUZINE

V zadnji polovici stoletja je veliko raziskav dokazalo, da delovno okolje zelo mo¢no vpliva
na kvaliteto posameznikovega zivljenja. DaljSa izpostavljenost visokim delovnim
zahtevam (angl. Job demands), kot so velika koli¢ina dela, ¢asovni pritiski in emocionalne
zahteve, pogosto rezultira v znizanju kvalitete zivljenja (angl. Well-being) in je pozitivno
povezano z izgorelostjo (Tims & Bakker, 2010, str. 3; Demerouti et al., 2001, str. 499-
502).
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Po drugi strani, pa delovni viri (angl. Job resources), kot so kontrola dela, podpora druzbe,
moznosti ufenja in povratne informacije o uspeSnosti, pozitivno vplivajo na kvaliteto
zivljenja posameznika (veCja zavzetost za delo, zadovoljstvo na delovnem mestu in
zmanjSanje pojava izgorelosti) (Tims et. al, 2013, str. 230).

Sousa-Poza A. & Sousa-Poza A. A (2000, str. 518) komentirata, da se je subjektivno
zaznano dobro pocutje (angl. Subjective well-being- SWB) obsirno raziskovali na podrocju
psihologije in managementa, ne pa na podro¢ju ekonomije, Ceprav je dobro pocutje
posameznika ena izmed klju¢nih ekonomskih spremenljivk, ki vpliva na njegove odlocitve.
Pri svojem komentarju se nanaSata na pripombo Oswalda (1997, str. 1815), ki pravi:
»Gospodarska uspeSnost ni sama po sebi zanimiva. Ljudi v sploSnem ne zanima, kakSen je
bil BDP lansko leto ali kakSen bo menjalni tecaj naslednje leto. Ljudi ne zanima kak$ne
bodo zaloge denarja, inflacija, gospodarska rast, brezposelnost,.....,Pomen gospodarske
uspesnosti vidijo v tem, da neuspeh lahko pomeni konec. In konec ne pomenijo poraba
govejih burgerjev, kopicenje televizijskih sprejemnikov niti izboljSanje obrestnih mer,
ampak obogatitev dobrega pocutja ».

Delovni viri so tisti fizi¢ni, druzbeni, psiholoski ali organizacijski vidiki, ki pomagajo pri
doseganju delovnih ciljev, hkrati pa spodbujajo osebnostno rast, razvoj in ucenje
(Demerouti & Bakker, 2008). V tem pomenu lahko delovni viri vkljucujejo vidike, kot so
podpora na delovnem mestu (s strani nadrejenega ali s strani sodelavcev), z delom
povezane moznosti razvoja in samostojnost na delovnem mestu (Marais, Klerk, Nel, &
Beer 2014, str. 3). Podpora na delovnem mestu se nahaja na medosebni ravni, z delom
povezane moznosti razvoja se nahajajo na makro nivoju, samostojnost na delovnem mestu
pa na nivoju naloge (Demerouti & Bakker, 2011).

Maraisova et al. (2014, str. 3) pravijo, da je na osnovi teorije ohranjanja virov (angl.
Conservation of resource theory-COR) mo¢ bolje razumemo povezavo med omenjenimi
delovnimi viri in upravljanjem razli¢nih vlog. Teorija ohranjanja virov trdi, da poskusajo
posamezniki pridobiti, obdrzati in za$¢ititi vire z namenom zmanjSati delovno nezavzetost,
pa tudi to, da so posamezniki z ve¢ viri bolj sposobni reSevati probleme in manj pogosto
podvrzeni vplivom pomanjkanja virov. Teorija tudi predlaga, da zaposleni vlagajo vire na
nacin, ki zagotavlja ¢im vecji donos in na nacin, ki je najbolj v skladu s specificnim
vloZzenim virom. Na podlagi tega naj bi se vloZeni delovni viri ponovno investirali v
delovno mesto (Hobfoll, 2001). Torej, posamezniki s presezkom delovnih virov (npr. tisti z
visoko zavzetostjo za delo), naj bi z veliko verjetnostjo ponovno vlozili te vire nazaj na
svoje delovno mesto tako, da bi svoje delo opravljali nadpovprecno dobro.

Maraisova et al. (2014) razlagajo, da bistvo razumevanja povezave obogatitve dela in
druzine z zavzetostjo za delo s pomoc¢jo COR teorije sloni na dinami¢nosti uvajanja
delovnih virov; prva vloga namre¢ zagotavlja sredstva, ki pomagajo posamezniku
upravljati z odgovornostmi znotraj druge vloge in tako izboljsati kvaliteto te druge vloge.
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Delovni viri so pozitivni napovedni dejavnik obogatitve dela in druzine, kar se kaze, ko so
posamezniku na voljo ustrezni delovni viri, posledicno ta obcuti obogatitev v domeni
druzine (Hakanen, Pecters, & Perhoniemi, 2011). V nadaljevanju bom opredelila delovne
zahteve in vire ter predstavila teoreticni model le-teh. Nato bom opredelila izbrane
organizacijske dejavnike, pri ¢emer se bom osredotocila na podporo in samostojnost na
delovnem mestu.

2.1 Delovne zahteve in viri

V zadnjih stirih desetletjih je bilo objavljeno veliko raziskav, katerih rezultati so pokazali,
da lahko imajo znacilnosti delovnega mesta velik vpliv na kvaliteto zivljenja posameznika
(npr.: izgorelost, zavzetost za delo, ipd.). Raziskave so dokazale, da lahko visoke zahteve
na delovnem mestu, kot so razli¢ni pritiski, Custvene zahteve in nejasno opredeljena vloga,
povzrocijo nespecnost, utrujenost in razli¢na bolezenska stanja (Halbesleben & Buckley,
2004), med tem ko lahko delovni viri, kot so podpora sodelavcev, povratno mnenje o
ucinkovitosti in samostojnost na delovnem mestu, spodbudijo motivacijski proces in s tem
z delom povezano ucenje, vecjo zavzetost za delo in zavezanost organizaciji (Demerouti,
Bakker, Jonge, Janssen, & Schaufeli, 2001a; Salanova et al., 2005).

Ob predpostavki, da je zavzetost za delo dejavnik, ki napoveduje obogatitev dela in
druzine, lahko predvidevamo, da dejavniki, ki omogocijo obogatitev dela in druZine,
vplivajo tudi na samo zavzetost za delo. Po JD-R modelu (angl. Job-Demands Rresources),
ki sta ga predstavila Bakker in Demerouti (2007), so delovni viri pozitivno povezani z
zavzetostjo za delo.

Avtorji so v razliénih raziskavah prisli do zakljucka, da je zacetni vir, pomemben za
zavzetost za delo, druzini prijazna organizacijska politika, npr.: fleksibilen delovni cas,
organizirano varstvo otrok zaposlenih, pomo¢ starejsim (Brough, O'Driscoll in Kalliath,
2005; Lu, Si, Spector, & Shi, 2009). Omenjena politika morda ne vpliva neposredno na
zavzetost in obogatitev, vpliva pa na samostojnost, ki jo zaposleni doZivlja na delovnem
mestu (samostojnost dolo¢anja delovnega urnika in samostojnost odlo¢anja 0 delovnih
postopkih), kar pa vpliva na doZivljanje obogatitve dela in druZine.

Klju¢na naloga delovnih virov bi lahko bila druZzinam prijazna organizacijska politika,
kamor spadajo delovniku prilagojeno varstvo otrok, prilagodljiv delovni ¢as, pomo¢ pri
negi starostnikov (Brough et al., 2005; Lu et al., 2009). Tovrstne iniciative druzinam
prijaznih podjetij morda ne vplivajo direktno na obogatitev dela in druzine, vsekakor pa
zaposlenim pomagajo povecati kontrolo nad delovnim ¢asom oziroma nacinom, kako
opravijo svoje delo.
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2.1.1 Opredelitev zahtev in virov na delovnem mestu

JD-R model (Bakker, Demerouti, Taris, Shraufeli, & Schreurs, 2003; Demerouti et al.,
2001a) predvideva, da ima vsak poklic svoja specifi¢na tveganja, povezana s stresom,
Kljub temu pa lahko organizacijske dejavnike razdelimo na dve splo$ni kategoriji (npr.
delovne zahteve in delovni viri). Obe sestavljata poglavitni model, ki je uporaben v
razli¢nih delovnih okoljih, ne glede na posebne zahteve in vpletene vire. Delovne zahteve
se nanasajo na fizi¢ne, psiholoSke, druzbene ali organizacijske vidike sluzbe, ki zahtevajo
fizi¢ne in/ali psiholoSke (Custvene in kognitivne) napore ali spretnosti, zato so povezane z
dolo¢enimi fizioloskimi in/ali s psiholoSkimi stroski. Primeri so veliki pritiski na delovnem
mestu, za telo neugodno delovno okolje, Custveno zahtevno delo s strankami. Tudi ce
delovne zahteve povsem negativne, lahko postanejo stresni dejavnik, ko izpolnitev
njihovih zahtev terja veliko truda, po katerem si delavec popolnoma ne opomore (Bakker
& Demerouti, 2007, str. 312).

Delovne zahteve so torej fiziéni, psiholoski, druzbeni ali organizacijski vidiki delovnega
mesta, ki so:

e funkcionalni v doseganju ciljev ali
e zmanjSajo delovne zahteve in so povezani z zmanjSanjem fizioloskih in psiholoskih
stroskov ali

e pospesijo osebnostno rast, uenje in razvoj posameznika.

Zaradi vsega tega viri niso potrebni le v povezavi z delovnimi zahtevami, ampak so
pomembni hkrati sami po sebi. Ta teorija temelji na teoriji znacilnosti delovnega mesta
Hackman in Oldhama (1980, str. 122-123), ki poudarja tudi motivacijski vpliv delovnih
zahtev glede na vrsto naloge, vklju¢ujo¢ samostojnost (angl. Autonomy), povratno mnenje
in pomembnost naloge. To je skladno s Hobfollovo teorijo ohranjanja virov (angl.
Conservation of resources (COR) theory) (2001), ki pravi, da je primarna ¢lovekova
motivacija usmerjena direktno v ohranjanje in zbiranje virov. Delovni viri lahko se lahko
nanasajo na organizacijo (npr. placa in karierne moznosti), na posameznika in druzbene
povezave (podpora nadrejenih ali sodelavcev, klima v timu), na organizacijo dela (npr.
jasnost vlog, vpletenost v sprejemanje odloCitev) ali pa se nanaSajo na samo vlogo,
delovno mesto (npr. raznolikost spretnosti, pomen naloge, vrsta naloge, samostojnost,
povratne informacije o uspesnosti). Druga predpostavka JD-R modela je, da se dva razli¢na
temeljna psiholoska procesa igrata pomembno vlogo pri razvoju obremenitve na delu in
motivacije (glej sliko 2).

Prvi proces obravnava vpliv na zdravje, in sicer naj bi slabo zasnovana delovna mesta in
kroni¢ne delovne zahteve (npr. prevelik obseg dela, Custvene zahteve) izCrpale mentalne in
fizicne vire zaposlenega, kar vodi do zmanjSanja energije (npr. stanje izCrpanosti) in
problemov z zdravjem (Demerouti et al., 2000, 2001a)
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Drugi proces, ki ga predlaga JD-R model, pa je motivacijske narave. In sicer predvideva,
da imajo delovni viri motivacijski potencial, ki vodi v ve¢jo zavzetost za delo, man;jsi
cinizem in odliéno uc¢inkovitost. Iz definicije sledi, da lahko igrajo delovni viri notranjo
motivacijsko vlogo, ker spodbujajo rast zaposlenih, ucenje in razvoj ali pa delujejo kot
zunanji motivatorji, saj so kljunega pomena za doseganje delovnih ciljev. Slika 2
prikazuje model JD-R.

Slika 2: JD-R model

Mentalne

Custvene
Delovne +
Fizi¢ne zahteve Obremenitev
Drugo \

Uspesnost

Podpora organizacije

Samostojnost

N

Povratne o
Delovni viri

o . Motivacija
informacije +

Drugo

Vir: E. Demerouti & A. B. Bakker, 2011, str. 3.
2.1.2 Interakcija med delovnimi viri in zahtevami

JD-R model opredeljuje odnos med delovnimi viri in zahtevami kot pomemben element pri
nastajanju obremenitev in motivacije. Delovni viri naj bi namre¢ ublazili vpliv delovnih
zahtev na obremenitev, tudi pojav izgorelosti (Bakker et al., 2003). Ublazili naj bi tudi
nekaj drugih delovnih zahtev, kateri od virov, pa je razlicno med organizacijami in odvisno
od prevladujocih karakteristik delovnega mesta.

Samostojnost pri izvajanja delovnih nalog lahko tako ublazi vpliv preobilice dela, ki
povzroci stres. Model pravi, da je tudi veliko potencialnih virov, ki lahko olajSajo doseg
doloc¢enega cilja/zahteve, kar pomeni, da razli¢ni viri vplivajo na dolocene cilji/zahteve. Ta
hipoteza ublazitve je skladna s Kahn in Byosserie (1992, str. 622), ki trdita, da lahko pride
do ublazitve ali interakcije med katerimkoli parom spremenljivk v zaporedju stres-
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obremenitev. Avtorja trdita, da lahko lastnosti situacije na delu ali lastnosti posameznika
ublazijo vpliv stresorja.

Druzbena podpora je en izmed najbolj znanih situacijskih dejavnikov, ki ublazi delovno
obremenitev (Johnson & Hall, 1988, str. 1336). Ostali dejavniki, ki delujejo kot
moderatorji so:

e stopnja, do katere je stresor predvidljiv (npr. jasnost vloge/delovnega mesta in povratna
informacija o uspesnosti),
e 0bseg, do katerega je prisotnost stresorja $e razumljiva,

e obseg, do katerega posameznik Se lahko kontrolira stresor (npr. samostojnost) (Kahn
and Byosserie, 1992).

Razlogi, zakaj lahko delovni viri delujejo kot blazilci, so razli¢ni. Zelo dober odnos z
nadrejenim lahko na primer ublazi vpliv delovnih zahtev (prevelik obseg dela in Custvene
in fizi¢ne zahteve) na obremenitev, saj spoStovanje in podpora nadrejenih postavi v oceh
delavca zahteve v drugo perspektivo. Podpora in spostovanje nadrejenih tako lahko
pomagata posamezniku, da se lazje spopade z delovnimi zahtevami, izbolj$a Sv0jo
ucinkovitost in za§¢iti zdravje (Vaandnen et al., 2003).

Samostojnost na delovnem mestu je lahko klju¢nega pomena za zdravje posameznika, saj
je vi$ja stopnja samostojnosti povezana z vecjo sposobnostjo obvladovanja stresnih situacij
na delovnem mestu (Karasek, 1998).

Konéni predlog JD-R modela je, da delovni viri vplivajo na motivacijo in zavzetost za delo
predvsem ob visokih zahtevah. Skladno s Hobfollov teorijo ohranjanja virov ljudje skusajo
pridobiti, ohraniti in za§¢ititi vire, ki jih cenijo (npr. materialne, osebne in energetske). Ta
teorija prav tako pravi, da je stres, ki ga obcuti posameznik, posledica dejanske ali
potencialne moZnosti izgube virov.

2.1.3 Vpliv na zavzetost na delovnem mestu

Glede na predvidevanje JD-R modela, da delovni viri delujejo motivacijsko (Bakker, 2011,
str. 266), Tims et al. (2013, str. 231) razmiSljajo, da bodo delavci, ki imajo na voljo vec
delovnih virov, izkusili na delovnem mestu veéje zadovoljstvo. V literaturi obstaja veé
definicij zavzetosti za dela, pri Cemer je najpogosteje uporabljena definicija Schaufeli in
Bakkerja (2004), ki pravi, da je zavzetost za delo aktivno, pozitivno stanje, povezano z
delom, za katerega so znacilni vitalnost, predanost in absorpcija. Pri tem je vitalnost
definirana kot visoka stopnja energije in vztrajnost soociti se s tezavami; predanost kot
navduSenje in obCutek, da delo predstavlja nek izziv; absorpcija pa lastnost, biti popolnoma
skoncentriran in osredoto¢en na delovnem mestu.
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Kahn (1990, str. 692) je bil prvi, ki je teoretiziral o pojmu zavzetosti na delovnem mestu.
Zavzetega zaposlenega je opisal kot osebo, ki je fizi¢no, kognitivno in custveno
popolnoma povezana s svojo vlogo na delovnem mestu. Zavzetost je osredotoCena
energija, usmerjena k organizacijskim ciljem; zavzeti zaposleni naj bi bili pripravljeni
vloziti ve¢ truda za dosego teh ciljev kot manj zavzeti (Bakker 2011, str. 265).

Zavzetost za delo se razlikuje od zadovoljstva pri delu. Prva namre¢ povezuje velik uzitek
ob delu (predanost) z visoko aktiviranostjo (vitalnost, absorbcija); zadovoljstvo pa je
obicajno bolj pasivna oblika dobrega pocutja zaposlenega. Znacilnost zavzetosti za delo je
tudi, da se nanaSa na daljSe obdobje uspe$nosti, ne samo na izku$njo, ki traja eno uro ali
manj. Zavzetost se razlikuje tudi od motivacije, saj ob motivaciji (predanost) vkljucuje Se
kognicijo (absorpcija) in vpliv (vitalnost). Zaradi vseh nastetih lastnosti se zavzetost kot
napovedovalec delovne uspesnosti uporablja pogosteje kot ostali konstrukti.

Maraisova s sodelavci (2014, str. 4) povzema definicijo zavzetosti na delovnem mestu kot
pozitivno, energi¢no, izpopolnjujoe, z delom povezano prepricanje, pri katerem se
zaposleni zavzemajo za odli¢no uspesnost pri delu in so prepricani v svojo u¢inkovitost. Za
to prepricanje pa so znacilni vitalnost, absorpcija in predanost.

Med delovne vire spada tudi podpora nadrejenih in sodelavcev, ki so pozitivho povezani z
zavzetostjo za delo (Schaufeli & Bakker, 2004). Obe podpori lahko izboljSata zavzetost
navznoter in navzven. Podpora nadrejenih in sodelavcev lahko zadosti potrebam
posameznika po pripadnosti in mu omogoci, da se poistoveti s svojim delom, kar pospesi
njegovo pripravljenost, da se posveti delovni nalogi, kar omogoca boljSo delovno
ucinkovitost. Bakker in Demerouti (2008) sta med raziskovanjem ugotovila, da podpora
sodelavcev in pravilne povratne informacije nadrejenih povecajo verjetnost posameznikove
uspesnosti pri doseganju delovnih ciljev.

Vzro¢no-posledicna povezava med posameznimi dejavniki, ki vplivajo na zavzetost za
delo opisuje model na Sliki 3 (Bakker 2011, str. 267).
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Slika 3: Model zavzetosti za delo
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Vir: A. B. Bakker, 2011, str. 26.

Na osnovi tega modela naj bi delovni viri, kot so podpora sodelavcev in nadrejenih,
povratne informacije o uspeSnosti, raznolikost spretnosti in samostojnost (avtonomija) na
delovnem mestu, zaéeli motivacijski proces, ki vodi k veéji zavzetosti za delo in
posledicno k boljsi u€inkovitosti. Model prav tako kaZe, da postanejo delovni viri bolj
pomembni in dobijo hkrati tudi motivacijsko vlogo, ko se zaposleni sooca z visokimi
delovnimi zahtevami (npr. ve¢ obremenitve, Custvene in fizi¢ne zahteve). Prav tako so
pomembni tudi osebni viri, ki so lahko neodvisni napovedni dejavniki zavzetosti za delo.
Zaposleni, ki so bolj optimisti¢ni, samoucinkoviti, vzdrzljivi in samozavestni, so lahko
tako bolj sposobni aktivirati svoje delovne vire in so po navadi bolj zavzeti za delo.

Iz modela je razvidno, da imajo delovni in osebni viri pozitiven vpliv na zavzetost za delo,
ko je nivo delovnih zahtev visok. Zavzetost za delo nato pozitivno vpliva na delovno
ucinkovitost. Pomembno pa je, da obstaja tudi povratna zanka, ki kaze, da lahko zaposleni,
ki so bolj zavzeti in u¢inkoviti pri delu, ustvarjajo lastne vire, ki nato spodbujajo zavzetost
in s tem Se dodatno povecajo pozitiven vpliv na cel tokokrog.

2.2  Samostojnost

O pomenu samostojnosti (angl. Autonomy) v povezavi z zelo razli¢nimi koncepti, kot so
organizacijska klima, oblikovanje delovnega mesta, razpravljajo Stevilni avtorji. Prav tako
v literaturi zasledimo razli¢ne tipe samostojnosti na delovnem mestu, in sicer samostojnost
odlo¢anja delovnega urnika (angl. Scheduling Autonomy), samostojnosti odlo¢anja o
delovnih postopkih (angl. Method Autonomy) in samostojnost dolocanja kriterijev (angl.
Criteria Autonomy). Pomen samostojnosti na delovnem mestu sta Greenhaus in Callanan
(1994, str. 11) izpostavila z besedami: »Dandanes je za zaposlene klju¢nega pomena imeti
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svobodo pri izbiri delovnih projektov in pri odlocitvi, na kakSen nacin ter po kaksnih
postopkih bo delo opravljeno.« Samostojnost se razlikuje od koncepta krepitve vlog, ki je
psiholosko stanje, pri katerem se posameznik osredotoCi le na svoje delo (Langfred &
Moye, 2004, str. 935).

2.2.1 Opredelitev samostojnosti na delovnem mestu

Pomen samostojnosti se je v zadnjih 30 letih dodobra uveljavil. Tako je na voljo kar nekaj
meta-analiz (Spector, 1986; Fried, 1991), ki kazejo, da je samostojnost na delu znacilno
povezana s spremenljivkami, kot so fluktuacija zaposlenih, uspeSnost in zadovoljstvo pri
delu. Kljub temu da je koncept samostojnosti dodobra prepoznan, je v literaturi mo¢ najti
razli¢ne definicije in vprasalnike, ki merijo le-to. Prav tako se pod pojmom samostojnosti
pojavljajo razliéne podpomenke, in sicer samostojnost na delovnem mestu (angl. Job
autonomy, Work autonomy), samostojnost pri izvajanju delovnih nalog (angl. Task
autonomy).

Turner in Lawrence (1965, str. 21) opredelita samostojnost kot »diskrecijsko pravico, ki jo
delavec pricakuje,...., pri opravljanju dodeljene naloge.«, med tem ko Hackman in Oldham
(1975, str. 162) definirata samostojnost kot »stopnjo, do katere delo daje zadostno
svobodo, neodvisnost in diskrecijsko pravico, da si posameznik razporedi delo in doloci
postopke, po katerih bo opravil le-to«. Samostojnost predstavlja tudi Cetrto dimenzijo
Hackman in Oldamovega modela znacilnosti dela. Ceprav se njuna definicija omejuje
predvsem na samostojnost v povezavi z na¢rtovanjem in dolocanjem postopkov dela, sta
avtorja razvila vpraSalnik, ki preucuje samostojnost kot celoto in ga predstavljam v
naslednjem poglavju.

2.2.2 Merjenje samostojnosti

Ob preucevanju literaturnih virov je mo¢ zaslediti, da so raziskovalci na zacetku preucevali
samostojnost na delovnem mestu kot celoto in ne po posameznih podtipih. Tako sta na
primer dve najpogosteje uporabljeni lestvici v tistem ¢asu, Hackman in Oldham-ova JDS
(angl. Job Diagnostic Survey) (1975) in JCI (angl. Job Caracteristic Inventory) lestvica
(Sims, Andrew & Keller, 1976), merili le sploSno samostojnost. V povezavi s tem
modelom merjenja se je nato pojavilo nekaj kritik, ki jih povzema Breaugh (1999, str. 359)
v svojem ¢lanku, mednje sodijo slaba doslednost, nejasna struktura dejavnikov in dejstvo,
da lestvici merita ve¢dimenzionalni konstrukt z globalnim indeksom.

Raziskovalci so tako predlagali nekaj priporo€il za boljSe razumevanje samostojnosti na
delovnem mestu in izboljsanje samostojnosti znotraj organizacij. Tako je Fried (1991, str.
695) poudaril, da je razvoj »vecih lestvic za ocenjevanje vsebinsko razli¢nih vidikov
samostojnosti lahko bistvenega pomena za povecanje skladnosti in veljavnosti informacij
glede na raven in vpliv samostojnosti na delovhem mestu«.
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Tudi Taber in Taylor (1990, str. 495) razmisljata podobno, in sicer naj bi vsako novo
merilo preucevalo samostojnost »bolj objektivno, bolj zanesljivo in z vecjo specifi¢nostjo«.
Kljub temu da je po besedah Nicholsona (1984, str. 177) »samostojnost ve¢dimenzionalni
konstrukt, ki ima toliko dimenzij, kolikor je elementov v posamezni vlogi«, raziskovalci
poudarjajo predvsem pomen treh vidikov samostojnosti, in sicer samostojnost, povezana z
delovnimi metodami, razporejanju dela in dolo¢anju meril dela.

Jackson, Wall, Martin, & Davids (1993) kot tudi Breaugh (1985, 1989), pa so v svojih
raziskavah samostojnost odlocanja o delovnih postopkih in samostojnost dolocanja
delovnega urnika Ze obravnavali lo¢eno. Kot ze omenjeno, to nista edina preucevana
podtipa, pomembna je namre¢ tudi samostojnost pri dolo¢anju kriterijev, po katerih bodo
postavljeni cilji dela in na osnovi katerih bo opravljeno delo tudi ocenjeno. Ta tip
samostojnosti sta v svojo raziskavo vkljucila Greenhaus in Callanan (1994).

Breaugh razpravlja (1999, str. 371), da se, kljub pomembnosti, ne smemo vedno
osredotocati izklju¢no na omenjene podtipe samostojnosti. To je smiselno le takrat, ko je
potrebno meriti samostojnost odlo¢anja o delovnih postopkih, dolo¢anja delovnega urnika
in samostojnost pri doloCanju kriterijev. Kot primer avtor navaja zacetek kariere
raziskovalca na podro¢ju raziskav in razvoja, ki ima na zacetku svoje poti zelo malo
kontrole nad svojim projektom, bistveno ve¢ pa mora imeti samostojnosti pri dolocanju
metod dela, potrebnih za reSitev problema. Z razvojem kariere pa raziskovalec postaja
samostojnejsi pri odlocanju o delovnih naloga in raziskovalnih projektih.

2.2.3 Vplivi samostojnega odlo¢anja na uspes$nost

V literaturi, ki obravnava koncepta oblikovanja dela, je povezovalni ¢len med
samostojnostjo in ucinkovitostjo na delovnem mestu motivacija. Eden izmed najbolj
vplivnih modelov, ki opredeljuje motivacijo, je Hackman in Oldhamov model znacilnosti
dela (1975), kjer je razlozen tudi motivacijski u¢inek samostojnosti na delovnem mestu. Po
Hackman in Oldhamu je samostojnost ena izmed petih znalilnosti delovnega mesta, ki
dolo¢a motivacijski potencial delovnega mesta. Samostojnost naj bi namre¢ povecala
motivacijo in uéinkovitost pri opravljanju dela.

Langfred in Moyeva menita (2004, st. 934), da bi bilo koristno razviti celovit model
vzro¢nih povezav med posameznikovo samostojnostjo in uspeSnostjo ter tako raziskati
razli¢ne mehanizme in procese, ki bi razlozili, kako samostojnost vpliva na uspesnost ter
kje so meje teh vplivov. Fenomen, ki ga njuna teorija poskusa razloziti, je povezava med
posameznikovo samostojnostjo opravljanja delovnih nalog in uspesnostjo. Na podlagi tega
ju zanimajo dejavniki, ki razlozijo, kako in zakaj samostojnost vpliva na delovno
uspesnost.
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Model, ki ga predstavljata Langfred in Moyeva (2004) pojashjuje odnos med
samostojnostjo in uspesnostjo s pomocjo treh razlicnih mehanizmov. Vpliv samostojnosti
na vecjo uspesnost se lahko kaze preko motivacijskega, informacijskega in strukturnega
mehanizma. Ob tem model predlaga, da na poveCano uspesnost vplivajo razli¢ne
spremenljivke, od povsem individualnih lastnosti, strukture delovnih nalog do
znacilnosti/oblike organizacije.

— Motivacijski mehanizem:

Model Langfreda in Moyeve izhaja iz modela znacilnosti dela, ki pravi, da samostojnost
vodi do klju¢nega psiholoskega stanja (obcutka odgovornosti za rezultate dela), ki se kaze
v vecji uspesnosti opravljanja dela in visoki notranji motivaciji. Avtorja sta temu dodala Se
en odnos, in sicer naj bi samostojnost preko te motivacije vplivala tudi na delovno
uspesnost (visoka delovna ucinkovitost).

— Informacijski mehanizem:

Avtorja predlagata, da samostojnost vpliva na posameznikovo uspeSnost zaradi informacij
in odlocitev, povezanih s problemom. Ta informacijska prednost se pokaze, ko ima
zaposleni doloc¢ena znanja, informacije in potrebne uspe$no opraviti nalogo, nadrejeni pa
tega znanja nima. Raziskovalca to prikaZeta na primeru, ko ima inZenir programske
opreme tehniska znanja 0 nekem projektu, njegov nadrejeni pa le-teh nima. V taki situaciji
je kljuénega pomena za uspesSnost opravljenega projekta, da je inZenir vpleten v procese
sprejemanja odlocitev kako in kdaj pristopiti k nalogi.

—  Strukturni mehanizem:

Pri tem mehanizmu avtorja povezavo med samostojnostjo in uspe$nostjo postavita v
kontekst strukture delovnih nalog in strukture organizacije, pri cemer loCita med dvema
kategorijama strukturnega mehanizma.

V kontekstu strukture delovnih nalog sta pomembna soodvisnost in spremenljivost nalog.
Soodvisnost predstavlja stopnjo, do katere je dokoncanje naloge odvisno od koordinacije
dokoncanja drugih nalog. Spremenljivost pa je definirana kot Stevilo izjemnih primerov, ki
zahtevalo razli¢ne metode in postopke, da se delo opravi, in kaze, v kolik§ni meri naloga
zahteva spremembo procesa.

Struktura organizacije se nanaSa na stopnjo formalizacije, ki jo podjetje nalaga v delovno
nalogo. Ce je odvisnost strukture delovnih nalog odvisna od spremenljivosti in
soodvisnosti nalog, na organizacijsko strukturo vpliva bistveno ve¢ dejavnikov, med
katerimi Langfred in Moyeva izpostavita prepriCanja in preference managementa in
kultura, zgodovina organizacije ter stopnja birokratizacije.
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Ob nastetem model Langfred in Moyeve prinasa tudi pomembne prakticne napotke za
organizacije, med drugim kdaj, kako in komu dodeliti samostojnost.

2.3 Podpora na delovnem mestu

Druzbena podpora na delovnem mestu je dejavnik, ki lahko vpliva na doseganje delovnih
ciljev. S podporo sodelavcev lahko zaposleni delo opravi v dogovorjenih ¢asovnih okvirih,
hkrati pa ublazi obremenitev, ki jo povzro€i prevelik obseg dela (Poulsen, Asaduzzaman,
& Poulsen, 2016). Demerouti in Bakker (2006, str. 315) povzemata, da druzbena podpora
SCiti zaposlene pred patoloskimi posledicami stresnih situacij. Prav tako na zaposlene in
njihovo ucinkovitost pozitivno vplivajo konstruktivne povratne informacije, ki jih
zaposleni prejme od svojih nadrejenih, soCasno pa se izboljsa tudi komunikacija med
njima. Se ve¢, ko so specifi¢ne in to¢ne informacije podane na konstruktiven nacin, lahko
tako zaposleni kot nadrejeni izboljSata ali spremenita svojo delovanje in ucinkovitost.
Hackman in Oldman (1980, str. 122-123) pravita, da ocenjevanje zaposlenih za uspesno
opravljeno delo pomaga ohranjati njihovo motivacijo in jim sporoca, da naj nadaljujejo v
tej smeri. Prav tako pa pozitiven nac¢in komuniciranja, ko je potrebno izboljSati uspesnost,
pomaga prepreciti delovne probleme.

Poulsen et al. (2016, str. 135) razlagajo, da lahko druzbena podpora prihaja tako s strani
prijateljev, druzine kot tudi sodelavcev in nadrejenih. Narava podpore, ki jo posameznik
prejme na delovnem mestu le lahko v razli¢nih oblikah:

e informacijska: usmeritve, svetovanje in porocila pridobljena s strani sodelavcev glede
bistvene zadeve;

e Custvena: nudenje skrbi in ter obcCutka, da se lahko posameznik zanese na pomoc
sodelavcev v primeru, da bi jo potreboval;

e instrumentalna: olajSanje pri izvedbi nalog;

e ocenjevalna: ocenjevanje in povratne informacije, potrjevanje posameznikove
vrednosti.

Delovni viri lahko sprozijo motivacijski proces, ki vodi k pozitivnim rezultatom v
organizaciji (Salanova et al., 2005). Allen (2001) je v svoji raziskavi dokazal, da lahko
podpora kulture delo-druzina (podpora s strani organizacije, direktnega nadrejenega ali
sodelavcev) naredi organizacijo bolj prijetno za delo, kar deluje pozitivno na zaposlene in
njihovo dobro pocutje. To pomeni, da lahko delovna podpora prihaja iz razli¢nih virov v
organizaciji, in sicer od nadrejenega, sodelavcev in organizacije.

Objavljene raziskave v veéini preucujejo vpliv podpore vsakega izmed virov na

zadovoljstvo zaposlenega posamezno. Tako Allen (2001) ugotavlja, da ima podpora

nadrejenega posredno in neposredno povezavo z odnosom zaposlenega do delovnega

mesta. Razlicne raziskave so med drugim pokazale, da podpora sodelavcev povecuje
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verjetnost, da bo posameznik na delu bolj uspesen pri doseganju delovnih ciljev, hkrati pa
podpora blazi posledice preobremenjenosti in povecuje zadovoljstvo pri delu (Bakker &
Demerouti, 2008). Tang et al. (2014, str. 133) v povezavi z organizacijsko podporo in
zadovoljstvom na delovnem mestu ugotavljajo, da predstavlja okolje, kjer je prisotna
podpora, bazo virov, ki prihranijo zaposlenemu c¢as (prilagodljivost, svetovanje) in
izbolj$ajo samosprejemanje (psiholoski viri), kar posledi¢no vodi v pozitivno dojemanje
svojega dela.

Dolocene empiri¢ne raziskave kazejo pozitiven odnos med podporo na delovnem mestu
(delovni viri) in obogatitvijo dela in druzine. Podpora nadrejencga, sodelavcev in
organizacije so klju¢ni napovedni dejavniki obogatitve dela in druZine (Aryee, Srinivas, &
Tan, 2005; Baral & Bhargava, 2010), saj lahko ta druzbena podpora omili z delom
povezane napetosti in obremenitve (Poulsen et al.,, 2016). TakSna podpora lahko
zaposlenim posameznikom zagotavlja energijo in psiholoske vire, da se vkljucujejo v
druZinske aktivnosti, ter poveca njihovo zadovoljstvo in uspesnost, kar posledi¢no vodi do
obogatitve dela in druzine.

Na osnovi Grenhause in Powellovega modela obogatitve (2006), potekata obogatitev dela
in druzine, pa tudi podpora na delu, po dveh poteh (instrumentalni in izrazni), ki se
nana$ata na pozitivne delovne rezultate. Ta dognanja nakazujejo, da lahko obogatitev dela
in druzine deluje kot mediator: vpliv delovnih virov (podpora na delovnem mestu) se bo
preko zaznane obogatitve v smeri delo-druzina prenesel na druzino, kar bo generiralo
pozitivne obcutke na delu.

Ce povzamem, obstojede raziskave kazejo, da imajo lahko podporno organizacijsko okolje
in podporni odnosi na delovnem mestu signifikanten vpliv na posameznikovo pozitivno
dojemanje dela. Na osnovi zapisanega bom v naslednjem poglavju predstavila hipoteze in
z njimi povezano empiri¢no raziskavo.

2.3.1 Podpora nadrejenih

Visoko kvalitetni odnosi z nadrejenim lahko olajsajo vpliv delovnih zahtev (npr.
preobremenjenost, custvene in fizicne obremenitve) in delovnih obremenitev na
zaposlenega, saj mu sposStovanje in podpora nadrejenega postavi delovne zahteve v drugo
perspektivo. Podpora in spostovanje nadrejenih lahko prav tako pomagata zaposlenemu pri
obvladovanju delovnih zahtev, izboljSanju uspeSnosti in delujeta kot zasCita pred
bolezenskimi stanji (Véanénen et al., 2003).

Z vidika usklajevanja dela in druzine zaposleni podporo nadrejenih dozivlja v luéi, kako je
njegov neposredno nadrejeni obcutljiv na z druzino povezane zadeve posameznika.
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Direktno nadrejeni lahko namre¢ zmanjSa obseg dela zaposlenega, ki se vpleta v njegovo
vlogo v druzini, tako da lahko npr. zaposleni pred¢asno zapusti delovno mesto, da bi
poskrbel za bolnega otroka, ali pa da dela polovicen delovni ¢as (Lapierre & Allen, 2006).

Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986, str. 500) razlagajo, da so nadrejeni v
organizaciji odgovorni za usmerjanje in ocenjevanje uspesnosti podrejenih, zaradi Cesar
podrejeni dozivljajo njihovo naklonjenost ali nenaklonjenost kot indikator organizacijske
podpore. Ocene zaposlenih od nadrejenih so pogosto prenasajo visjim managerjem, kar Se
dodatno vpliva na zaznavanje organizacijske podpore. Eisenberger et al. sodelavci tudi
opazajo, da so v vpraSalniku zaznavanja organizacijske podpore besedo nadrejeni
nadomestili z besedo organizacija. Naklonjeno obnasanje nadrejenih prispeva tudi k
zaznavanju podpore, vendar ne v tolik§ni meri kot poStena obravnava. Ker nadrejeni
delujejo kot predstavniki organizacije, naj bi njihovo naklonjeno obnasanje do podrejenih
vplivalo tudi na zaznavanje organizacijske podpore. Eisenberger et al. zakljucujejo, da je
potrebno zmanjsati identifikacijo nadrejenih z organizacijo do te mere, da je njihov
neformalni polozaj v organizaciji nizek ali da se njihova staliS¢a in dejanje dojemajo kot
idiosinkrati¢na.

2.3.2 Podpora sodelavcev

Zaradi zahtev po vedno vecji produktivnosti je delovno okolje vedno bolj kompetitivno in
povzroca marsikateremu zaposlenemu stres. Vedno ve€ raziskovalcev se zacenja posvecati
tudi pomembnosti podpore sodelavcev. Bakker in Demerouti menita, da podpora
sodelavcev poveca verjetnost, da je posameznik uspeSnejSi pri doseganju zastavljenih
ciljev (2008, str. 211). Kramova (1985) je v svojem delu ugotovila, da medsebojni odnosi
med zaposlenimi variirajo; od tistih, ki temeljijo na izmenjavi informacij o delu, do tistih
odnosov, ki nudijo potrditev in ¢ustveno podporo.

Ducgarme in Martin (2000, str. 223) sta dokazala, da druzbena podpora sodelavcev
povecuje zadovoljstvo na delovnem mestu vsem sodelavcem. Instrumentalna podpora
sodelavcev pa lahko pomaga zaposlenemu, da opravi delo v odmerjenem casu in lahko
tako ublazi vpliv dela na preobremenitev (Van der Doef & Maes, 1999, str. 107).

Kar nekaj raziskav, pa je pokazalo nasprotno. Tako so Willemse, Jonge, Smith, Depla, &
Pot (2012. Str. 831) preucevali podporo sodelavcev in njihov vpliv na delovne zahteve v
domovih za ostarele. Raziskava je pokazala, da se na delovnih mestih z veliko
obremenitvijo (visoke delovne zahteve in nizka samostojnost odlocanja) zgodi, da lahko
sodelavci, ki nudijo podporo posamezniku pripomorejo, da le-ta zazna delovne pogoje
slabSe, kot v resnici so. To povzroci, da se posameznik po€uti nemoc¢no in brezupno, kar
vodi v slabso samopodobo (npr. osebni dosezek).
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3 EMPIRICNA RAZISKAVA

Po pregledu koncepta obogatitve dela in druzine s teoreticne plati, bom v nadaljevanju
magistrske naloge predstavila kvantitativno analizo, ki sem jo naredila s pomocjo
anketnega vprasalnika (Priloga 1) in nato podatke obdelala s pomoc¢jo Microsoft Excela in
statisticnega programa IBM SPSS Statistics. V tem delu naloge najprej predstavim cilje in
namen raziskave, kateremu sledi opredelitev problema in hipotez raziskave. Nadaljevala
bom s predstavitvijo zasnove raziskave in metodologijo, analizo rezultatov raziskave in
preverjanjem zastavljenih hipotez. Poglavje bom zakljucila z diskusijo, omejitvami
raziskave in priporocili za nadaljnjo prakso.

3.1 Cilj in namen raziskave

Glavni cilj raziskave je preuciti vpliv razli¢nih delovnih zahtev in virov na obogatitev dela
in druzine.

Namen raziskave je na podlagi rezultatov empiri¢ne analize seznaniti zaposlene in
organizacije s vplivom razli¢nih delovnih zahtev in virov na obogatitve dela in druzine.

3.2 Opredelitev problema in hipotez raziskave

Obravnavana problematika je zanimiva za raziskovanje zaradi dejstva, da trenutni tempo
zivljenja prinasa skrbi, utrujenost, nejevoljnost in posledi¢no vpliva na pocutje vsakega
posameznika, kar posledi¢no vpliva na njegovo u¢inkovitost na delovnem mestu kot tudi v
zasebnem zivljenju. Razli¢ne raziskave, opravljene v obdobju zadnjih desetletij, podajajo
dokaze o povezavi psihosocioloskih tveganj z dozivljanjem stresa na delovnem mestu ter
njegovimi negativnimi zdravstvenimi posledicami. Obseg negativnega vpliva dela je tezko
izmeriti, kljub temu pa je potrebno ob raziskovanju finan¢nega bremena stresa in
psihosocioloskih tveganj upostevati tudi to. Z delom povezana psihosocioloska tveganja in
stres, skupaj s pridruzenimi negativnimi zdravstvenimi in poslovnimi izidi, vplivajo na
ogromno Stevilo delovnih mest v Evropi. Znacilne spremembe, ki v zadnjih desetletjih
vplivajo na delovna mesta, in novi izziv na podro¢ju zdravstvene varnosti vkljucujejo
globalno druzbeno-politi¢no dogajanje, komor sodijo vecja globalizacija, vzpostavitev
prostega trga, nove vrste pogodbenih in delovnih razmerij, napredek na podrocju
informacij in komunikacijske tehnologije ter demografske spremembe (European Agency
for Safety and Health at Work, 2014, str. 4).

Eni izmed vitalnih komponent posameznikovega Zivljenja sta druzina in delo. Neko¢€ sta se
druzinsko zivljenje in delo obravnavala loCeno, sedaj pa raziskave dokazujejo, da sta
dejansko ti dve domeni med seboj zelo povezani. V zadnjih nekaj desetletjih je bil sredisce
mnogih raziskav negativni vpliv delovnih in druzinskih vlog hkrati. Raziskovalci so
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namre¢ opazili, da sodelovanje v obeh vlogah, druzinski in delovni, na posameznika deluje
stresno in ga iz¢rpa, vse to pa vpliva na njegovo zdravje ter tudi na delovno uspesnost.
Organizacije se posledi¢no trudijo oblikovati delovne pogoje, ki bi zaposlenemu ne le
obogatili druzinsko Zivljenje, ampak tudi pozitivno vplivali na njegovo delo (Akram et al.,
2014, str. 733-734).

Skozi razli¢na obdobja v zivljenju posameznik zmoznosti v okviru dela in druZine namenja
razli¢nim vlogam. V profesionalnem Zzivljenju prevzema vloge in opravlja naloge vezane z
njegovim delovnim mestom. Tako je lahko na delu v vlogi nadrejenega, podrejenega, v
dolo¢enih obdobjih pa ima lahko tudi vlogo mentorja. V zasebnem, odraslem, Zivljenju
oseba namenja svoj €as in energijo partnerju, gospodinjskemu delu, vzgoji otrok, gradnji
odnosa s stars$i in sorodniki (Grandey & Cropanzano, 1999, str. 350-352).

V zadnji polovici stoletja je veliko raziskav dokazalo, da delovno okolje moé¢no vpliva na
kvaliteto posameznikovega Zivljenja. DaljSa izpostavljenost visokim delovnim zahtevam,
kot so velika koli¢ina dela, ¢asovni pritiski in Custvene zahteve, se pogosto kaze v znizanju
kvalitete Zivljenja in je pozitivno povezano z izgorelostjo (Tims & Bakker, 2010, str. 3;
Demerouti et al., 2001, str. 455-502). V lu¢i obogatitve dela in druzine so avtorji (Carlson
et al., 2006, str. 140) ugotovili, da vklju¢enost v delo spodbuja ravni psihosocioloskih
sredstev, kot so obcutek varnosti, zaupanja, dosezkov ali samouresni¢evanja, ki pomagajo
posamezniku, da je boljsi druzinski ¢lan.

Konceptualno gledano, zavzetost za delo predstavlja kriti¢ni faktor pri preverjanju
teoreti¢énega koncepta Greenhausa in Powell (2006). Zavzetost za delo je definirana kot
pozitivno, izpopolnjujoce stanje duha, za katerega so znalilne vitalnost, zavzetost in
absorpcija. (Bakker et al. 2008; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).
Pri tem se vitalnost nanasa na nivo energije, ki jo ima posameznik med delom, zavzetost
pomeni vpletenost v delo ter dozivljanje ob¢utka pomembnosti in navdusenja, absorpcija
pa je popolna osredotocenost in sprostitev v delu, zaradi ¢esar ima oseba obcutek, da cas
hitreje mine.

Z vidika vpliva je za zaposlene, ki so bolj zavzeti za delo, znacilen pozitiven vpliv, prav
tako so pri delu bolj Zivahni in opravljajo pomembnejSe naloge. Pri vecji osredotocenosti
imajo namre¢ ljudje obc¢utek, da delovni Cas hitreje mine, kar je ponavadi povezano z
boljsim pocutjem (Seligman, Rashid, & Parks, 2006, str. 774). Z vidika uspesnosti, se
zaposleni, ki so bolj zavzeti za delo, mocneje poistovetijo z delom in dojemajo svoje delo
kot pomembno, navdihujoce, polno izzivov in v ve¢ji meri uporabljajo razli€ne vire in
znanje pri svojem delu (Bakker & Demerouti, 2007).

Raziskava Demerouti in Cropanzana (2010) dokazuje, da je zavzetost za delo pozitivno
povezana z uspesnostjo na delovnem mestu.
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Greenhause in Powell (2006) poudarjata da obstaja pozitivna povezava med zavzetostjo za
delo in dvosmernim procesom obogatitve delo in druzina.

Na podlagi Greenhause in Powellove (2006) instrumentalne poti, znanje, spretnosti in
druga sredstva, pridobljena v vlogi A, neposredno izboljsajo uspesnost v viogi B.

Siu, Lu, Brough, & Lu (2010, str. 471) pa to tezo razvijejo Se naprej, in sicer naj bi se
znanje, spretnosti in drugi pridobljeni viri v domeni delo naj bi se zaradi velike zavzetosti
za delo preko izkuSenj prenesli in uporabili v domeni druzina. Za zaposlene, mocneje
zavzete za delo, je namre¢ znacilno, da se bolj poistovetijo z delom in mu dajo vecji
pomen. Prav tako lazje sprejmejo izzive, ki jih prinasa delo, in menijo, da jim le-ti
prinasajo nova znanja in rast (Bakker & Leiter, 2010). Na podlagi tak$nega prepricanja ti
zaposleni bolje prenesejo vsa pridobljena sredstva in znanja v domeno druzina.

Razli¢ni raziskovalci obogatitve dela in druzine so dokazali tudi pozitivno povezavo med
obogatitvijo dela in druzine ter podporo na delovnem mestu. Baral in Bhargava (2011) sta
celo nasSla pozitivno povezavo le med podporo nadrejenih in obogatitvijo dela in druzine.
Ti rezultati so v skladni z raziskavami drugih avtorjev. Tudi Nicklin in McNall (2013) sta
objavila rezultate, ki kaZejo na pozitivno povezavo med obogatitvijo dela in druzine, kar
nakazuje, da lahko posameznik, ¢e ima na voljo podporo nadrejenega, integrira svoje
obveznosti v obeh domenah (delo in druZina).

Podpora nadrejenih in sodelavcev lahko zadosti potrebam posameznika po pripadnosti in
mu omogoc¢i, da se identificira s svojim delom. To pa pospesi pripravljenost posameznika,
da se posveti delovni nalogi, ki omogoca boljSo delovno ucinkovitost. Bakker et al. (2008)
je med raziskovanjem ugotovil, da podpora sodelavcev in pravilne povratne informacije
nadrejenega povecajo verjetnost posameznikove uspesnosti pri doseganju delovnih ciljev.

Rezultati raziskav prav tako kaZejo, da se pri posameznikih, ki izkusijo obogatitev dela in
druzine, povecajo tudi delovni viri, kot so samostojnost in moznosti z delom povezanega
razvoja (Marais et al., 2014). Raziskave, ki so bile narejene na podro¢ju povezave med
obogatitvijo dela in druzine in delovno zavzetostjo so pokazale, da je zavzetost mediator
odnosa med podporo nadrejenega in samostojnostjo na delovnem mestu (vsi so del
delovnih virov) ter obogatitvijo druzine in dela (Siu et al, 2010). Pomeni, da podpora
nadrejenega lahko pomaga posamezniku obogatiti delo in druzino s pomocjo izboljSanja
njihove vloge pri delu.

Prav tako je nakazano, da posamezniki, ki so na delovnem mestu bolj samostojni,
dozivljajo vecjo obogatitev dela in druzine, saj samostojnost omogoc¢i posamezniku izbor
vescin in kreativnost pri delu, kar spodbuja zavzetost pri delu.(Sui et al., 2010). Predanost,
vitalnost in absorbcija prav tako prispevajo k pozitivnemu vzdus§ju v domeni druzina, kar
se lahko posledi¢no kaze kot obogatitev dela in druzine (Siu et al., 2010).
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Teorija ohranjanja virov pravi, da poskusajo posamezniki pridobiti, obdrzati in zascititi
vire (npr. materialni viri, osebnostne lastnosti), da bi zmanjsali delovno nezavzetost, pa
tudi to, da so tisti z ve¢ viri sposobnejsi reSevati probleme in so manj pogosto podvrzeni
vplivom pomanjkanja virov.

Samostojnost na delovnem mestu je delovni vir, predstavljen v JD-R modelu, in se nanasa
stopnjo, do katere delo daje zadostno svobodo, neodvisnost in diskrecijsko pravico, da si
posameznik razporedi delo in odlo¢i postopke, po katerih ga bo opravil (Hackman &

Oldham, 1975).

Teorija tudi predlaga, da zaposleni vlagajo vire na naéin, ki zagotavlja ¢im veéji donos, in
na nacin, ki je najbolj skladen s specificnim vloZzenim virom. Na podlagi tega naj bi se
vloZeni delovni viri ponovno investirali v delovno mesto (Hobfoll, 2001). Uporaba te
teorije za razumevanje obogatitve dela in druzine poudarja dinami¢no uvajanja virov, saj
ena vloga zagotavlja vire, ki pomagajo posamezniku pri upravljanju nalog in odgovornosti
v drugi vlogi, hkrati pa izboljSa njeno kvaliteto.

S pomodjo teorije ohranjanja virov bolje razumemo povezavo med omenjenimi delovnimi
viri in upravljanjem razliénih vlog. Po teoriji ohranjanja virov poskuSajo posamezniki
pridobiti, obdrZati in za$cititi vire, posamezniki z ve¢ viri so bolj sposobni reSevati
probleme in so manj pogosto podvrzeni vplivom pomanjkanja virov. Delovni viri so
pozitivni napovedniki obogatitve dela in druzine, kar se kaZe v tem, da ko so posamezniku
na voljo ustrezni delovni viri, posledi¢no obcuti obogatitev v domeni druzine (Hakanen et
al. 2011). Maraisova et al. (2014, str. 4) povzemajo, da posamezniki, ki prenesejo energijo
in motiviranost z domene delo na domeno druzina, generirajo viri, kot so druzbena
podpora, samostojnost in moznosti razvoja.

Med preucevanjem literature sem ugotovila, da je ve€ina raziskav usmerjena v preucevanje
razli¢nih vplivov na celotno obogatitev dela in druZine in ne na posamezne dimenzije le-te.
Zato sem se odlocila, da se pri svoji raziskavi usmerim v dve dimenziji, in sicer v afekt in v
razvoj.

Na osnovi teh ugotovitev, sem postavila slede¢e hipoteze:
H1: Podpora sodelavcev pozitivno vpliva na zaznavo WFE v obeh dimenzijah.

H2: Podpora nadrejenih pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt
(H2a) in razvoj (H2d).

H2c: Podpora nadrejenih bolj vpliva na zaznavo WFE v dimenziji razvoj kot v dimenziji
afekt.
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H3: Podpora nadrejenih za druZzinsko situacijo zaposlenih pozitivno vplivajo na obogatitev
dela in druzine v obeh dimenzijah.

H3a: Podpora nadrejenih za druzinsko situacijo zaposlenih ima vecji vpliv na zaznavo
WEFE v dimenziji afekt kot v dimenziji razvoj.

Na podlagi razmisljanj Jackson et al. (1993) in Breaugh (1985, 1989), ki so svojih
raziskavah samostojnost odlocanja o delovnih postopkih in samostojnost doloCanja
delovnega urnika Ze obravnavali lo¢eno, jo tudi jaz razdelim, in sicer na samostojnost pri
odlocanju o delovnih postopkih in na samostojnost dolo¢anja delovnega urnika. Preu¢im
tudi njun vpliv na obogatitev dela in druzine s hipotezama 4H4 in H5.

H4: Samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih pozitivno vpliva na zaznavo WFE v
obeh dimenzijah.

H5: Samostojnost dolo¢anja delovnega urnika pozitivno vplivata na obogatitev dela in
druZine.

Glede na raziskave, kot je na primer raziskava avtoric Ruderman et al. (2002), ki so
raziskovale moZen pozitiven vpliv prepletanja razli¢nih vlog pri Zenskah managerkah, tudi
sama zelim preveriti povezavo pojava obogatitve dela in druZine glede na spol, pri ¢emer
pa predpostavim, da:

H6: Zenske bolj dozivljajo obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt, moski pa v
dimenziji razvoj.

3.3 Zasnova raziskave in metodologija

Za pridobitev podatkov, na osnovi katerih sem naredila kvantitativno raziskavo, sem
uporabila metodo anketiranja, in sicer s pomocjo spletne ankete. Vprasalnik je bil, razen iz
demografskih vprasanj (npr. starost, spol, izobrazba, vodilni polozaj, Stevilo otrok Vv
skupnem gospodinjstvu, ...), sestavljen iz vprasanj zaprtega tipa.

3.3.1 Predstavitev vzorca
Vzorec v tej raziskavi predstavljajo nakljuéni posamezniki, trenutno zaposleni v razli¢nih
organizacijah v Sloveniji, ki so izpolnili spletni vprasalnik, ki je bil omejen na slovensko

govoreCe posameznike. Za takSen nacin anketiranja sem se odloc¢ila zaradi lazje
dostopnosti do vecjega Stevila posameznikov in hitrosti zbiranja podatkov.
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Spletni vpraSalnik je bil aktiven v obdobju od 14.12.2015 do 25.1.2015., na spletnem
naslovu https://www.1ka.si/a/78214 in razposlan razli¢nim posameznikom preko e-maila.
V tem c¢asu je bilo zabeleZzeno 178 klikov na samo anketo, 155 jih je zacelo izpolnjevati
anketo, zakljuCilo pa jo je 140. V analizo sem zajela osebe, ki so zakljucile z
odgovarjanjem, in sicer 140 oseb.

Pred aktiviranjem spletne ankete je bil vprasalnik razposlan Sestim posameznikom, z
namenom preveriti ali je anketa, in hkrati navodila za reSevanje te, dovolj razumljiva, jasna
ali pa se mogoce pri reSevanju ankete pojavljajo zapleti. Obdobje testiranja je potekalo
med 10.12.2015 in 14.12.2015. Izbrani posamezniki so bili razlicnega spola, starosti in
zaposleni na razli¢nih delovnih mestih. Glede na povratna mnenja, sem nekoliko
prerazporedila sklope vprasanj in dopolnila navodila.

3.3.2 Predstavitev vprasalnika

Vprasalnik je bil razdeljen na pet sklopov. Prvi §tirje sklopi so zajemali skupaj 30 trditev,
Kjer so anketiranci izrazali stopnjo strinjanja oziroma nestrinjanja s posamezno trditvijo.
Zadnji sklop pa je vseboval tudi vprasanja odprtega tipa in se je nanaSal na demografske
podatke 0 posameznem anketirancu.

Prvi sklop je vseboval 5 trditev, ki so se nanasale na splosne delovne zahteve (angl.
Workload); -moje delo zahteva vso mojo pozornost, -zdi se mi, da imam veliko delovnih
obremenitev, -zdi se mi, da imam v sluzbi veliko dela, -moje delo od mene veliko zahteva,
-nalozenega mi je veliko dela. Validacijo slovenske verzije vprasalnika so postavili Temen
tet al. (2010), in sicer gre za 5-stopenjsko mersko lestvico, kjer anketiranci ovrednotijo
strinjanje s posamezno trditvijo: 1 (sploh se ne strinjam), 2 (delno se ne strinjam), 3 (sem
neodlocen), 4 (delno se strinjam), 5 (moc¢no se strinjam).

Drugi sklop vprasanj je naslavljal koncept obogatitve dela in druZine, in sicer v dveh
dimenzijah: razvoj in viri. 6 trditev za ta koncept so bile povzete po Carlson (2006, str.
147). Trditve so bile sledece: dimenzija razvoj: -moje delo mi pomaga razumeti razlicne
perspektive, zaradi katerih sem boljsi/-a ¢lan/-ica druzine, -moja sluzba mi pomaga pri
pridobivanju znanj, zaradi katerih sem bolj$i/-a ¢lan/-ica druzine, -V sluzbi pridobivam
spretnosti, ki me delajo boljsega/-o ¢lana/-ico druzine; dimenzija viri: -zaradi sluzbe sem
dobro razpolozen/-a, zato sem boljSi/-a Clan/-ica druzine, -Sluzba me osrecuje, zato sem
boljsi/-a ¢lan/-ica druZine, -zaradi sluzbe sem vesel/-a, zato sem bolj$i/-a ¢lan/-ica druZine.
Tudi v tem sklopu se je anketiranec opredelil glede strinjanja na osnovi 5-stopenjske
lestvice: 1 (sploh se ne strinjam), 2 (delno se ne strinjam), 3 (sem neodlocen), 4 (delno se
strinjam), 5 (mo¢no se strinjam).

V tretjem sklopu vpraSanj se je preverjala samostojnost pri delu, in sicer so se prve tri
trditve nanasSale na samostojnost doloCanja delovnega urnika naslednje tri pa na
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samostojnost odlo¢anja o delovnih postopkih. Trditve za preverjanje koncepta
samostojnosti sem vzela iz vpraSalnika, ki ga je objavil Breaugh et al. (1999). V tem
sklopu sem uporabila 7-stopenjsko mersko lestvico, ki je preverjala strinjanje oz.
nestrinjanje s posamezno trditvijo, in sicer: 1 (sploh se ne strinjam), 2 (veCinoma se ne
strinjam), 3 (nekoliko se ne strinjam), 4 (niti strinjam, niti ne strinjam), 5 (nekoliko se
strinjam), 6 (ve¢inoma se strinjam), 7 (povsem se strinjam).

V Cetrtem sklopu se vpraSanje nanasa na podporo sodelavcev in nadrejenih. Pri tem sem
uporabila trditve, ki jih je objavila Tement et al. (2010) in Behnson (2005). Trditve so: -
moji sodelavci so mi pripravljeni pomagati, -moji sodelavci so mi obCasno pripravljeni
odvzeti nekaj delovnih nalog, -moji sodelavci so pripravljeni prisluhniti mojim tezavam, -
moji sodelavci so razumevajoéi, -moj/-i nadrejeni mi je/so mi pripravljen/-i pomagati, -
moj/-i nadrejeni mi je/so mi ob¢asno pripravljen/-i zadati manj delovnih nalog, -moj/-i
nadrejeni je/so pripravljen/-i prisluhniti mojim tezavam, -moj/-i nadrejeni je/so
razumevajo¢/-i, -moj/-i nadrejeni je/so poSten/-i in se v odzivih ne ozira na zasebne ali
druzinske situacije zaposlenih., -moji/-i nadrejeni se mi prilagaja/jo, ko imam zasebne ali
druZinske opravke (npr. narocilo pri zdravniku, govorilne ure pri otrokovem ucitelju), -
mojemu/-im nadrejenemu/-im je resni¢no mar za ucinke, ki jih imajo delovnih zahteve na
moje zasebno ali druzinsko zivljenje, -moj/-i nadrejeni ima/-jo realisti¢na pri¢akovanja o
moji storilnosti pri delu, -moj/-i nadrejeni je/so razumevajo¢/-i, ko govorim o zasebnih ali
druzinskih tezavah, ki vplivajo na moje delo, -pocutim se lagodno nadrejenemu/-im
omeniti zasebne ali druZinske teZave. Strinjanje s posamezno trditvijo so anketiranci
ovrednotili s 5-stopenjsko mersko lestvico.

V petem, zadnjem, sklopu, pa preverjam, kaksne so demografske lastnosti anketirancev,
kot so: spol, starost, izobrazba, zaposlitvi, delovnem mestu in otrocih.

Starost so anketiranci zavedli numeri¢no s celim Stevilom, pri izobrazbi so se opredelili za
eno izmed moZnosti, in sicer: srednja Sola, viSjeSolski program (1. bolonjska stopnja),
visokosolski strokovni in univerzitetni programi (1. bolonjska stopnja), magisteriji stroke
(2. bolonjska stopnja), univerzitetni programi pred bolonjsko reformo, znanstveni
magisteriji, doktorati znanosti (3. bolonjska stopnja). V naslednjih Stirih vprasanjih so se
opredelili glede povpreénega Stevila delovnih ur, kako dolgo so na tem delovnem mestu in,
¢e so zaposleni za krajsi oz. polovicni delovni €as ter ali imajo vodilni polozaj. Sledila so
tri vpraSanja Stevilu Stevilo otrok v skupnem gospodinjstvu, koliko je star najmlajsi in
koliko ur na teden prezivijo z njimi.

3.3.3 Analitiéne metode

Vsi odgovori anketirancev so se avtomatsko belezili v spletni aplikaciji 1ka (www.1ka.si).
V obdelavo je bilo vklju€enih 140 pravilno zakljucenih anket. Zbrane odgovore sem nato
izvozila v statisti¢ni program IBM SPSS Statistics 20.0.0 in v Microsoft Excel. Slednjega
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sem uporabila za izraCun sredinskih vrednosti in z njimi oblikovala ustrezne grafe.
Program SPSS pa sem uporabila za preverjanje hipotez s pomoc¢jo analize variance, t-testa
in regresije.

3.4 Rezultati raziskave

V prvem podpoglavju predstavim znacilnosti vzorca, in sicer spol, starost, izobrazbo in
delovno mesto, kjer je zaposlen anketiranec. V drugem podpoglavju nadaljujem s
predstavitvijo analize sredinske vrednosti posameznih trditev glede na obogatitev dela in
druzine v dimenziji razvoj in viri, samostojnost na delovnem mestu ter podporo sodelavcev
in nadrejenih. V zadnjem podpoglavju preverim hipoteze s pomocjo t-testa, analize varianc
in regresijske funkcije.

3.4.1 Znacilnosti vzorca
V analizo je bilo zajetih 140 koncanih anket, ki so predstavljale analiziran vzorec. Med
temi je bilo 83 Zensk, kar predstavlja 59,3 % vzorca, moskih 53 (37,9 %), 4 anketiranci pa

se niso opredelili, kar predstavlja 2,9 % vseh.

Slika 4: Struktura anketirancev glede na spol (v %)

2,9

®m Moski
m Zenski
Neveljavni

Slika 5 prikazuje starostno strukturo anketirancev, grupirane v intervale. NajniZja starost
med anketiranci je bila 24 let, najvi§ja pa 60 let. V prvem intervalu, in sicer od 20 do 29 let
je bilo 16 anketirancev, naslednja starostna skupina, od 30 do 39, je bila najStevilcnejSa s
75 anketiranci, s povprecno starostjo 33 let, skupina od 40 do 49 je vsebovala 24
posameznikov, 19 anketirancev je bilo starih od 50-59 in v skupini od 60-69 pa sta
pripadala le 2. 4 anketiranci so ostali neopredeljeni.
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Slika 5: Starostna struktura anketirancev po letih (v %)

1,4_29

mod 20 do 29 let
m od 30 do 39 let
m od 40 do 49 let
mod 50 do 59 let
m od 60 do 69 let
m Neveljavni

Naslednja Slika 6 prikazuje dosezeno formalno izobrazbo anketirancev. Slednja je bila
razdeljena na 6 stopenj. Srednjo Solo je koncalo 7 % anketirancev, 8 % anketirancev ima
vi§jeSolsko izobrazbo (1. bolonjsko stopnjo). VisokoSolski strokovni in univerzitetni
program ( 1. bolonjska stopnja) je doseglo 21% vseh anketirancev, najve¢ izmed
anketiranih pa ima univerzitetno izobrazbo oz. drugo bolonjsko stopnjo, in sicer 43 %.

Znanstveni magisterij je je doseglo 7 %, doktorat znanosti pa 11 % anketirancev.

Slika 6. Dosezena formalna izobrazba anketirancev
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52 anketirancev, kar predstavlja 37 %, ima na svojem trenutnem delovnem mestu vodilni
polozaj. 84 (60 %) pa ne. 4 (3 %) odgovorov je bilo neveljavnih. Slika 7.

Slika 7: Razporeditev anketirancev glede na vodilni polozaj (v %)
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Struktura anketiranih glede na to, kako dolgo so zaposleni na trenutnem delovnem mestu je
bila sledeca: 7 anketiranih, kar znasa 5 % je zaposlenih manj kot 6 mesec, med 6 meseci in
enim letom, je na trenutnem delovnem mestu zaposlenih 7%, v absolutni Stevilki je
predstavlja to 10 anketiranih, me enim in tremi leti je zaposlenih 31 anketiranih (23 %),
najve¢ anketiranih, in sicer 88 (65%), pa je na trenutnem delovnem mestu ze vec kot tri
leta. Prestavljeni rezultati se nanasajo na 136 veljavnih anket, pri cemer je bila povpre¢na
doba zaposlitve na trenutnem delovnem mestu 3,5 let.

Naslednje anketno vprasanje se je glasilo »Kaksno je vaSe povprec¢no Stevilo delovnih ur
na teden (povprecen delovni ¢as vkljuéno z nadurami?«. Na osnovi veljavnih odgovorov,
je bil rezultat sledec: najnizje povprecno Stevilo delovnih ur na teden je znasalo 7 ur, med
tem ko je najvisje Stevilo znasalo 80 ur. V povprec¢ju anketirani dosezejo 45 delovnih ur na
teden. Tudi pri tem vprasanju je bilo nekaj neveljavnih, v tem primeru 5 in niso vkljuceni v
zgoraj predstavljene rezultate.

V anketi sem tudi preverila, ali so anketiranci zaposleni za krajSi oziroma poloviéni
delovni c¢as. Prejela sem 136 veljavnih odgovorov, in sicer le 4 (3 %) dela omenjeni
delovni Cas, med tem ko je kar 132 (97 %) anketiranih zaposlena za polni delovni ¢as.

Naslednje vprasanje v anketi se je nanasSalo na Stevilo otrok, ki zivi v skupnem
gospodinjstvu anketirancev. Tudi tu se predstavljeni rezultati nanaSajo na 136 veljavnih
odgovorov. Brez otrok je najvecja skupina anketiranih, in sicer 76, kar predstavlja 56 %
celotne skupine. Z enim otrok zivi 29 (21 %) anketiranih, 2 otroka ima 24 (18 %)
anketiranih, 7 (5 %) pa ima v skupnem gospodinjstvu tri ali ve¢ otrok. V povprecju zivita v
skupnem gospodinjstvu anketiranih 2 otroka.
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Razpon starosti najmlajSega otroka anketirancev je bil sledec, in sicer je najnizja starost je
bila pod enim letom, najvecja pa 32 let. V povprecju je bila starost najmlajSega ¢lana
druZine 6 let.

Glede na tempo Zivljenja in vedno daljSe delovne obveznosti, me je zanimalo tudi, koliko

ur na teden anketirani aktivno prezivijo s svojimi otroki. Razpon ur se je gibal ob 0 do 50
ur na teden, V povprecju pa anketirani aktivno prezivijo s svojimi otroki 11 ur na teden.

3.4.2 Opisne statistike
V naslednjem poglavju bom predstavila rezultate empiri¢ne analize, in sicer vpliv razli¢nih
delovnih zahtev in virov na obogatitve dela in druzine ter preveriti model na spodnji Sliki

(Slika 10).

Slika 8: Model preucevanih spremenljivk v analizi

Samostojnost
odlocanja o delovnih
postopkih

Dimenzija

Dimenzija

afekt Samostojnost
(e

razvoj
dolocanja delovnega

Obogatitev dela umika Obogatitev dela

in druzine in druzine

Podpora sodelaveev

+ +\+++

Podpora nadrejenega

AR

Podpora nadrejenth
za druzinsko situacijo

Prvi koncept, ki ga merim, je obogatitev dela in druzine v dimenziji razvoj in dimenziji
afekt, in sicer s 5-stopenjsko lestvico, kjer 1 prestavlja mnenje sploh se ne strinjam, 2 delno
se ne strinjam, 3 sem neodlocen, 4 delno se strinjam, 5 pa mo¢no se strinjam. Na spodnji
Sliki (slika 9) so predstavljene trditve za obravnavan koncept.

Obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt preverjam s pomocjo treh trditev.
V povprecju so se anketirani najbolj strinjali s trditvijo Sluzba me osrecuje, zato sem

boljsi-a ¢lan/-ica druzine (povpreéna ocena 3,44), in sicer se jih 13 % mocno strinja s
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trditvijo, 47 % delno strinja, neodlocenih je bilo 20 %, 11 % delno ne strinja, 9% pa se jih
sploh ni strinjalo. Najmanj anketirancev se je pri merjenju tega koncepta v dimenziji afekt
opredelilo za trditev Zaradi sluzbe sem dobro razpolozen/-a, zato sem boljsi/-a ¢lan/-ica
druzine , povprec¢na ocena znasa 3,21. S to trditvijo se je mocno strinjalo le 10 %, 35 % se
je strinjalo delno, neodlo¢enih je bilo 28 % anketirancev, 20 % se jih ni strinjalo s to
trditvijo delno, 7 % pa v celoti. S povprecno oceno 3,36 so opredelili trditev, da so zaradi
sluzbe veseli, in posledi¢no boljsi ¢lan druZzine.

Slika 9: WFE dimenzija afekt
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V dimenziji razvoj, pa so se v povpreéju anketirani najbolj strinjali s trditvijo Moja sluzba
mi pomaga pri pridobivanju znanj, zaradi katerth sem boljSi/-a ¢lan/-ica druZine
(povpre¢na ocena 3,72), in sicer se jih 25 % moc¢no strinja s trditvijo, 47 % delno strinja,
neodlo¢enih je bilo 12 %, 10 % delno ne strinja, 6 % pa se jih sploh ni strinjalo.

S povpre¢no oceno 3,68 so anketirancu ovrednotili trditev, da jim delo pomaga razumeti
razli¢ne perspektive, zaradi katerih so boljsi €lan druzine, pri ¢emer se jih 24 % mocno
strinja s trditvijo, najve¢, 44 % delno strinja, 14 % anketiranih je neodlocenih, 12 % se jih
delno ne strinja, 6 % pa se s trditvijo sploh ne strinja.

Najmanj pa so se strinjali s trditvijo, da v sluzbi pridobivajo spretnosti, ki bi ga naredile
boljSega ¢lana druzine. Ta trditev je bila v povprecju ovrednotena s 3,64, pri cemer se je 21
% anketirancev mocno strinjalo, 42 % delno strinjalo, 20 % jih je bilo neodlocenih, delno
se jih ni strinjalo 12 %, splosno nestrinjanje pa je izrazilo 5 % (Slika 10).
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Slika 10: WFE dimenzija razvoj
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Samostojnost odloc¢anja anketirancev pri svojem delu, merim s pomocjo Sestih trditev,
prikazanih na Sliki 10. Pri tem sem uporabila lestvico trditev, ki jo je objavil Breaugh
(1999). Prve tri trditve se nanaSajo na samostojnost zaposlenega glede odloc¢anja o
delovnih postopkih, preostale tri pa na svobodo, ki jo ima zaposleni glede dolo¢anja
delovnega urnika.

Anketirani so ovrednotili strinjanje oziroma nestrinjanje s posamezno trditvijo s pomog¢jo
7- stopenjske merske lestvice, pri ¢emer je 1 pomenilo sploh se ne strinjam, 2 ve¢inoma se
strinjam, 3 nekoliko se strinjam, 4 niti se strinjam niti ne strinjam, 5 nekoliko se strinjam, 6
vecinoma se strinjam in 7 povsem se strinjam.

Anketirani so se najbolj strinjali s trditvijo Lahko izbiram nacin, kako pristopiti k delu , in
sicer je bila povpre¢na vrednost 5,72. 28 % anketirancev se jih je povsem strinjalo, 39 % se
jih je strinjalo ve¢inoma in 23 % se jih je nekoliko strinjalo. Neodloceni so bili 3 %, 7 % se
jih nekoliko ni strinjalo, 4 % se jih ve¢inoma ni strinjalo, povsem pa 1 %.

Najmanjse strinjanje so anketiranci oznacili s trditvijo Narava mojega dela je taksna, da
lahko odlo¢am o tem, kdaj opraviti doloc¢eno delovno opravilo, pri cemer je bila povpre¢na
ocena 4,98 (15 % se jih je povsem strinjalo, 28 % se jih je strinjalo ve¢inoma in 30 % se jih
je nekoliko strinjalo).

Anketiranci so se ovrednotili s povprecno vrednostjo 5,60 strinjanje glede samostojnosti
izbire metod, ki jih uporablja pri opravljanju dela. Povsem se jih strinja 30 %, 34 %
vecinoma, nekoliko 21 %, niti strinja niti ne strinja 3 %, nekoliko ne strinja 5 5, ve€inoma
ne strinja 4 %, sploh se pa ne strinjata 2 % anketiranih.
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Slika 11: Samostojnost odlocanja
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S trditvami na Sliki 12 merim podporo, ki jo anketiranci ¢utijo s strani sodelavcev. Trditve
so vrednotili s pomocjo 5-stopenjske lestvice. V povprecju so anketiranci mnenja, da so
jim sodelavci pogosto pripravljeni pomagati. To kaze povpre¢na ocena 4,21, in sicer se jih
41 % s tem mocno strinja, 45 % se jih strinja delno, 8 % jih je neodlocenih, 4 % se ne
strinja delno in 2 % anketirancev je mnenja, da jim sodelavci niso pripravljeni pomagati.

Anketiranci so se najmanj s trditvijo Moji sodelavci so mi obCasno pripravljeni odvzeti
nekaj delovnih nalog, povprec¢na vrednost je znasala 3,64, in sicer se jih 21 % moc¢no
strinja s trditvijo, 44 % delno, neodlo¢enih oziroma se delno ne strinja jih je 17 % oziroma
14 %, 4 % pa je mnenja, da jim sodelavci niso pripravljeni ob¢asno odvzeti nekaj delovnih
nalog.

S povpre¢no vrednostjo 4, pa so anketiranci opredelili trditvi, da so sodelavci pripravljeni
prisluhniti njihovim tezavam in da so le-ti razumevajoCi. 30 % anketiranih se mocno
strinja, da so sodelavci razumevajoci, 50 % se jih s tem delno strinja, 13 % jih je
neodlocenih, delno nestrinjanje so izrazili 4 %, 3 % pa so ocenili, da njihovi sodelavci
sploh niso razumevajoci.

31 % anketiranih se mocno strinja, da so sodelavci pripravljeni prisluhniti njithovim
tezavam, 45 % se s te strinja delno. 18 % je neodlocenih, polovica od 6 % se s tem delno
ne strinja, druga polovica pa je izrazila splo$no nestrinjanje.

Za preverjanje podpore sodelavcev in nadrejenih sem uporabila vprasalnik, ki so ga za
slovensko okolje validirali Tement, Korunka, & Pfifer (2010). Vprasalnik je del
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vprasalnika delovnih zahtev in obremenitev, ki je za merjenje podpore zajemal Stiri
postavke za merjenje podpore s strani sodelavcev in §tiri postavke za merjenje podpore s
strani nadrejenih.

Slika 12: Podpora sodelavcev
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V raziskavi s pomocjo strinjanja oziroma nestrinjanja s Stirimi trditvami preverjam tudi
podporo nadrejenih, prikazanih na Sliki 13. Merilo je predstavljala ponovno 5-stopenjska
lestvica, kjer 1 prestavlja mnenje sploh se ne strinjam, 2 delno se ne strinjam, 3 sem
neodlocen, 4 delno se strinjam, 5 pa moc¢no se strinjam. Anketirani so najnizje ovrednotili
trditev, da so jim njihovi nadrejeni ob¢asno pripravljeni zadati manj delovnih nalog.
Povpre¢na vrednost je bila 3,31, pri cemer se jih je le 15 % mocno strinjalo s trditvijo, 40
% delno, neodlocenih je bilo 16%. Delno nestrinjanje oziroma splo$no nestrinjanje je
izrazilo 19 % oziroma 10 % anketiranih.

S povpreéno oceno 3,73 so anketiranci ocenili razumevanje s strani nadrejenih, in sicer se
jih s tem moc¢no strinja 30 %, 37 % pa delno. 17 % je neodlocenih, 11 % se jih delno ne
strinja, 6 % pa je ocenilo, da nadrejeni do njih sploh niso razumevajoci.

S povpre¢no oceno 3,69 je ovrednotena trditev, da so anketiranih nadrejeni pripravljeni
pomagati. S tem se je moc¢no strinjalo 25 % sodelujocih v anketi, 44 % pa se jih je strinjalo
delno. 13 % je bilo neodlocenih, 13 % se je delno ne strinjalo, 6 % pa se jih sploh ni
strinjalo.

Z nekoliko nizjo povpreéno ceno 3,61 je bila ovrednotena pripravljenost nadrejenih

prisluhniti tezavam anketiranih, in sicer se jih je 25 % s tem mocno strinjalo, 36 % delno,
23 % je bilo neodlocenih, nestrinjanje pa je ocenilo 16 %.
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Slika 13: Podpora nadrejenih
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Odnos z nadrejenimi merim tudi glede na podporo, ki jo anketiranci dobijo za druzinsko
situacijo s strani nadrejenih. Za vrednotenje te spremenljivke sem uporabila Sest trditev, ki
so jih anketiranci ovrednotili s pomo¢jo 5-stopenjske lestvice. Trditve so prikazane na Sliki
spodaj, povprecna ocena za ta dejavnik, pa je bila 3,96.

Anketiranci so se najbolj (povprecna ocena 4,09) strinjali s trditvijo, da se njihovi
nadrejeni prilagodijo, ko imajo zasebne ali druzinske opravke (npr. naroc€ilo pri zdravniku,
govorilne ure pri otrokovem ucitelju). Te trditve 6 anketirancev ni ocenilo, kar predstavlja
4 % vseh anketiranih. 40 % se jih je s trditvijo moc¢no strinjalo, 36 % delno, 12 % je bilo
neodlocenih, 8 % pa je izrazilo delno ali splosno nestrinjanje.

Trditev, ki je vrednotila lagodnost omeniti nadrejenemu zasebne ali druzinske tezave je
bila v povpre¢ju najnizje ovrednotena, in sicer s povprecno vrednostjo 3,13. 4 anketiranci
te trditve niso vrednotili, kar predstavlja 3 % anketiranih. 16 % se jih je mocno strinjalo s
trditvijo, delno se jih je strinjalo 29 %, neodlocenih je bilo 24 %, delno se jih ni strinjalo s
trditvijo 11 % in 18 % se jih s tem sploh ni strinjalo.

S povprecno vrednostjo 3,19 so anketiranci ovrednotili strinjanje s trditvijo, da je
nadrejenemu resni¢no mar za ucinke, ki jih imajo delovne zahteve na njihovo zasebno ali
druzinsko Zivljenje. Tudi pri tej trditvi 4 anketirani ni odgovorilo (3 %), 16 % se jih je s
trditvijo mocno strinjalo, 25 % delno, 33 % jih je bilo neodlocenih, 9% se jih je delno ne
strinjalo in 15 % se jih s trditvijo sploh ni strinjalo.

Razumevanje nadrejenih, ko anketiranci govorijo o zasebnih ali druZinskih tezavah, ki
vplivajo na njihovo delo je bilo ovrednoteno s povprecno vrednostjo 3,39. 22 anketiranih
(16 %) se je s to trditvijo mocno strinjalo, 44 (31 %) delno, 32 % je bilo neodlocenih,
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delno nestrinjanje oziroma splo$no nestrinjanje pa je ovrednotilo enako §tevilo anketiranih,
in sicer skupaj 24 (18%). 5 anketiranih ni ovrednotilo te trditve.

Realisti¢nost pricakovanj o storilnosti anketiranih pri delu s strani nadrejenih je bila
ovrednotena s povprecno vrednostjo 3,46. Tudi pri tej trditvi 4 anketirani niso podali
ocene. Skupno 75 (54 %) anketiranih je mnenja, da imajo nadrejeni realisti¢na
pric¢akovanja, 36 (27 %) je neodlocenih, 25 (18 %) pa se jih s tem ne strinja.

Zadnja trditev se je nanaSala na poStenost nadrejenih, ki se v odzivih ne ozirajo na zasebne
ali druzinske situacije zaposlenih. Povpre¢na vrednost za to trditev je bila 3,45. Med
odgovori so 4 manjkali, sicer pa se je 18 % s trditvijo mo¢no strinjalo, 35 % delno, 23 % je
bilo neodlocenih, 30 (22%) anketiranih pa se s trditvijo delno ali sploh niso strinjali.

Slika 14: Podpora nadrejenih za druzinsko situacijo zaposlenih
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3.4.3 Preverjanje hipotez

V tem podpoglavju bom predstavila rezultate preverjanja hipotez. V Tabeli 3 so za
preucevane dejavnike prikazani koeficienti Cronbach alfa, s katerimi se meri indeks
zanesljivosti. Vrednosti koeficienta se gibljejo med 0 in 1, pri ¢emer pomeni vi§ja vrednost
vecjo zanesljivost preucevanega dejavnika.
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Kot je razvidno iz Tabele 3 se vsi koeficienti gibljejo okoli vrednosti 0,80. Najvi§jo
vrednost koeficienta Cronbach alfa ima samostojnost dolocanja delovnega urnika, in sicer
0,83, kar pomeni, da so trditve med seboj zelo povezane in da je koncept, ki ga merijo,
enak.

Tabela 3: Cronbach Alfa

Preucevani dejavnik Cronbach Alfa
Obogatitev delo in druZina-dimenzija razvoj 0,80
Obogatitev delo in druzina-dimenzija afekt 0,80
Samostojnost dolo¢anja delovnega urnika 0,83
Samostojnost odlocanja o delovnih postopkih 0,82
Podpora sodelavcev 0,82
Podpora nadrejenih 0,80
Podpora nadrejenih za druzinsko situacijo 0,79

V prvi hipotezi sem predpostavila, da podpora, ki jo posameznik dozivlja s strani
sodelavcev, pozitivnho vpliva na zaznavo obogatitve dela in druzine posameznika v
dimenziji afekt kot v tudi dimenziji razvoj.

Hipotezo sem testirala s pomoc¢jo linearne regresije, s katero merimo odvisnost dveh
slu¢ajnih spremenljivk - kak$en vpliv ima ena na drugo.

Najprej predstavljam rezultate za dimenzijo razvoja, kjer iz tabele 4 razvidno, da je
korelacijski koeficient 0,20, kar pomeni nizko/Sibko linearno povezanost med obogatitvijo
dela in druzine v dimenziji razvoj in podporo sodelavcev. Naslednji koeficient v tabeli je
determinacijski in pove, koliksen del variance ene spremenljivke pojasnimo z drugo
spremenljivko. V tem primeru znasa 0,04, kar pomeni, da podpora sodelavcev pojasnjuje 4
% celotne variance obogatitve dela in druzine v dimenziji razvoj.

Tabela 4: Povezanost spremenljivk —dimenzija razvoj(preverjanje hipoteze 1d)

Popravljeni
Korelacijski Determinacijski determinacijski Ocena standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,200% 0,040 0,033 1,02711

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora sodelavcev

V spodnji tabeli, prikazujem analizo variance, pri kateri sem z F-testom testirala regresijski
model. V praksi pomeni, da je regresijski model bolj$i, manjsa je vrednost F-statistike. V
tem primeru je vrednost 0,02 (p<0,05), kar pove, da obstaja odvisnost med
spremenljivkami regresijskega modela.
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Tabela 5: Prikaz regresijskih koeficientov —dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 1d)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 6,063 1 6,063 5,748 0,018°
Ostanek 145,583 138 1,055
Skupaj 151,647 139

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj, b. Neodvisna

spremenljivka: (konstanta), podpora sodelavcev

V spodnji tabeli je prikazan regresijski koeficient (B), ki pri neodvisni spremenljivki
podpora sodelavcev v dimenziji razvoj znasa 0,25. Glede na to, da je stopnja znacilnosti
manjsa od 0,05, zavrnem ni¢elno domnevo in potrdim vpliv neodvisne spremenljivke na

odvisno.

Tabela 6: Koeficienti a —dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 1)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacdilnosti
1 (konstanta) 2,685 424 6,338 0,000
Podpora sodelavcev 0,251 0,105 0,200 2,397 0,018

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora sodelavcev

Korelacijski koeficient v dimenziji afekt, pa je nekoliko vi§ji, 0,36, vendar Se vedno v
obmocju nizke/Sibke povezanosti med obogatitvijo dela in druzine v dimenziji afekt in
podporo sodelavcev (tabela 7). Determinacijski koeficient znasa 0,13, kar pomeni, da
podpora sodelavcev pojasnjuje 13 % celotne variance obogatitve dela in druzine v
dimenziji afekt.

Tabela 7: Povezanost spremenljivk-dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 1a)

Popravljeni
Korelacijski Determinacijski determinacijski Ocena standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,362° 0,131 0,125 0,96518

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora sodelavcev

Vrednost F-statistike je v tem primeru p<0,000, kar pove, da obstaja odvisnost med
spremenljivkami regresijskega modela. 1z tega testa sledi, da lahko trdim, da obstaja
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odvisnost med neodvisno spremenljivko, podpora sodelavcev, in odvisno spremenljivko,
obogatitev delo in druzina.

Tabela 8: Prikaz regresijskih koeficientov - dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 1a)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 19,444 1 19,444 20,873 0,000°
Ostanek 128,556 138 0,932
Skupaj 148,000 139

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druZina-dimenzija afekt, b. Neodvisna spremenljivka:
(konstanta), podpora sodelavcev

Tudi v primeru dimenzije afekt je regresijski koeficient statisti¢éno znacilen (p<0,001), in
sicer znasa 0,45, na podlagi Cesar potrdim hipotezo, da podpora sodelavcev pozitivno
vpliva na obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt.

Tabela 9: Koeficienti a - dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 1a)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znadilnosti
(konstanta) 1,553 0,398 3,903 0,000
Podpora sodelavcev 0,450 0,098 0,362 4,569 0,000

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora sodelavcev

V drugi hipotezi sem predpostavila, da podpora, ki jo posameznik prejme s strani
nadrejenih pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine v obeh dimenzijah. Hipotezo sem
testirala s pomoc¢jo linearne regresije. Postavila pa sem $e eno podhipotezo, in sicer, da je
podpora, ki jo prejme s strani nadrejenih vec¢ja v dimenziji afekt kot dimenziji razvoj.

Kot je razvidno iz tabele 10 znasa korelacijski koeficient 0,49, kar pomeni, da sta
spremenljivki v dimenziji afekt srednje/zmerno pozitivno linearno povezani.
Determinacijski koeficient zavzema vrednosti med 0 in 1 in nam pove, kaksen del variance
odvisne spremenljivke lahko pojasnimo z neodvisno spremenljivko. 1z tabele 9 je razvidno,
da znasSa determinacijski koeficient 0,24, kar pomeni, da 24 % variance obogatitve med
delom in druzino v dimenziji afekt pojasnimo S podporo nadrejenih.
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Tabela 10: Povezanost spremenljivk- dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 2a)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,491° 0,241 0,236 0,90408

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih

Na osnovi F-testa in stopnje znacilnosti p<0,001 sklepam, da obstaja med spremenljivkami

regresijskega modela pozitivna linearna odvisnost.

Tabela 11: Prikaz regresijskih koeficientov - dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 2a)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacdilnosti
Regresija 35,573 1 35,573 43,521 0,000°
Ostanek 111,980 137 0,817
Skupaj 147,552 138

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj, b. Neodvisna
spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih

V primeru neodvisne spremenljivke podpora nadrejenih, je regresijski koeficient statisticno
znacilen (p<0,001), in sicer znasa 0,48, kar nam pove, da v kolikor se podpora na strani
nadrejenih spremeni za eno enoto, se obogatitev delo in druzina v dimenziji afekt za 0,48.
Na podlagi tega potrdim hipotezo, da podpora nadrejenih pozitivno vpliva na obogatitev
dela in druzine v dimenziji afekt.

Tabela 12: Koeficienti a - dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 2a)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacilnosti
(konstanta) 1,618 0,270 5,982 0,000
Podpora nadrejenih 0,477 0,072 0,491 6,597 0,000

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih

V naslednji podhipotezi sem po enakem postopku preverila, ¢e podpora nadrejenih

pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine v dimenziji razvoj. Z metodo regresije Sem

izraCunala korelacijski koeficient, s katerim opiSemo smer in mo¢ povezave med dvema

numeri¢nima spremenljivkama. Ta lahko zavzema vrednosti med -1 in 1, v preu¢evanem

primeru znaSa korelacijski koeficient 0,36, kar kaze na nizko/Sibko pozitivno linearno
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povezanost med odvisno in neodvisno spremenljivko. Povezanost v tej dimenziji je tako

slabsa kot povezanost v dimenziji afekt.

Tabela 13: Povezanost spremenljivk- dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 2d)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,355 0,126 0,120 0,98019

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj

Na osnovi F-testa in stopnje znacilnosti p<0,001 sklepam, da obstaja med spremenljivkami
regresijskega modela tudi v dimenziji razvoj linearna odvisnost.

Tabela 14: Prikaz regresijskih koeficientov - dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 2d)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 19,038 1 19,038 19,816 0,000°
Ostanek 131,625 137 0,961
Skupaj 150,663 138

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj, b. Neodvisna
spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih

Regresijski koeficient pri neodvisni spremenljivki podpora nadrejenih v dimenziji razvoj
znaSa 0,35. Glede na to, da je stopnja znacilnosti manjSa od 0,05, zavrnem nicelno

domnevo in potrdim vpliv neodvisne spremenljivke na odvisno.

Tabela 15: Koeficienti a - dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 2d)

Nestandardizirani

Standardizirani

koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacilnosti
1 |(konstanta) 2,420 0,293 8,253 0,000
Podpora nadrejenih 0,349 0,078 0,355 4,451 0,000

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih

Glede na dobljene rezultate pa ne morem potrditi postavljene podhipoteze H2c, in sicer, da
je podpora, ki jo prejme posameznik s strani nadrejenih ve¢ja v dimenziji razvoj kot
dimenziji afekt, saj je znaSala vrednost v dimenziji afekt f=48, v dimenziji razvoj pa f=35.
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S tretjo hipotezo sem predpostavila, da podpora nadrejenih za druzinsko situacijo
zaposlenih pozitivno vplivajo na obogatitev dela in druzine v obeh dimenzijah.

Tudi tu sem postavila podhipotezo, da je podpora, ki jo prejme s strani nadrejenih za
druzinsko situacijo zaposlenih vecja v dimenziji afekt kot dimenziji razvoj.

Za preverjanje te hipoteze sem uporabila metodo linearne regresije. Najprej sem preverila
hipotezo v dimenziji razvoj, kjer je bil korelacijski koeficient 0,40, kar kaze na
srednjo/zmerno povezanost med odvisno spremenljivko obogatitev dela in druzine v
dimenziji razvoj in neodvisno spremenljivko, podporo nadrejenih za druzinsko situacijo. 1z
izracunanih podatkov lahko povem, da 16 % odvisne spremenljivke pojasnimo z
neodvisno.

Tabela 16: Povezanost spremenljivk- dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 3d)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,401° 0,161 0,154 0,93980

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih za druzinsko situacijo zaposlenih

F-test v tem premeru kaze stopnjo znadilnosti p<0,001, iz ¢esar sklepam, da obstaja med
spremenljivkami regresijskega modela v dimenziji razvoj linearna odvisnost.

Tabela 17: Prikaz regresijskih koeficientov - dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 3d)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacdilnosti
1 Regresija 22,178 1 22,178 25,111 0,000°
Ostanek 115,701 131 0,883
Skupaj 137,880 132

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj

V primeru neodvisne spremenljivke podpora nadrejenih za druzinsko situacijo, je
regresijski koeficient statisticno znacilen (p<0,001), in sicer znaSa 0,44, kar nam pove, da v
kolikor se podpora na s strani nadrejenih spremeni za eno enoto, se obogatitev delo in
druzina v dimenziji razvoj za 0,44. Na podlagi tega potrdim hipotezo, da podpora
nadrejenih za druZinsko situacijo pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine v dimenziji
razvoj.
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Tabela 18: Koeficienti a - dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 3d)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model napaka Beta znacilnosti

1 (konstanta) 2,201 0,316 6,960 0,000

Podpora nadrejenih  za 0,442 0,088 0,401 5,011 0,000

druzinsko situacijo

zaposlenih

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih za druZinsko situacijo zaposlenih

V nadaljevanju sem preverila veljavnost hipoteze Se v dimenziji afekt, kjer znaSa
korelacijski koeficient 0,47 in prav tako kaze na srednjo/zmerno povezanost med
spremenljivkama, vendar je v dimenziji afekt vrednost za 0,06 visja kot v dimenziji razvoj.
Tudi determinacijski koeficient je v dimenziji afekt visji, in sicer znasa 0,22, kar pomeni,
da v tej dimenziji podpora nadrejenih za zivljenjsko/druzinsko situacijo pojasni 22 %
variance obogatitve dela in druzine.

Tabela 19: Povezanost spremenljivk- dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 3a)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,470 0,221 0,215 0,89572

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih za druzinsko situacijo zaposlenih

Na osnovi spodnje tabele in stopnje znacilnosti p<0,001 sklepam, da obstaja med
spremenljivkami regresijskega modela tudi v dimenziji afekt linearna odvisnost.

Tabela 20: Prikaz regresijskih koeficientov - dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 3a)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 29,877 1 29,877 37,238 0,000°
Ostanek 105,104 131 0,802
Skupaj 134,981 132

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druZina-dimenzija afekt

Regresijski koeficient pri neodvisni spremenljivki podpora nadrejenih za druzinsko
situacijo v dimenziji razvoj znaSa 0,51. Glede na to, da je stopnja znacilnosti manjSa od
0,001, zavrnem ni¢elno domnevo in potrdim vpliv neodvisne spremenljivke na odvisno.
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Tabela 21: Koeficienti a - dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 3a)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacCilnosti
1 (konstanta) 1,599 0,301 5,305 0,000
Podpora nadrejenih  za 0,513 0,084 0,470 6,102 0,000
druzinsko situacijo

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), podpora nadrejenih za druzinsko situacijo

Na osnovi rezultatov lahko potrdim tudi postavljeno podhipotezo, da je podpora, ki jo
prejme posameznik s strani nadrejenih za druzinsko situacijo vecja v dimenziji afekt kot
dimenziji razvoj, saj je znaSala vrednost v dimenziji afekt f=0,51, v dimenziji razvoj pa
=47.

V <&etrti hipotezi sem predpostavila, da samostojnost dolocanja delovnega urnika na
delovnem mestu pozitivno vpliva na obogatitev dela v obeh dimenzijah. Hipotezo sem
testirala s pomocjo linearne regresije, pri kateri sem uporabila metodo enter.

Iz tabele 22 je razvidno, da korelacijski koeficient znasa 0,20, kar kaZze na nizko/Sibko,
pozitivno linearno povezanost med spremenljivko obogatitve med delom in druzine v
dimenziji razvoj in spremenljivko samostojnosti dolo¢anja delovnega urnika na delovnem
mestu. Zelo nizek je determinacijski koeficient in znaSa 0,04, kar pomeni, da je le 4 %
variance odvisne spremenljivke pojasnjeno z neodvisno spremenljivko.

Tabela 22: Povezanost spremenljivk-dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 4d)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,199 0,040 0,033 1,02736

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), samostojnost dolo¢anja delovnega urnika

Rezultati tabele 22 kazejo, da obstaja statisticno znacilna razlika med obogatitvijo dela in
druzine v dimenziji razvoj in samostojnostjo dolocanja delovnega urnika na delovnem
mestu (p<0,05).
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Tabela 23: Prikaz regresijskih koeficientov - dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 4d)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 5,993 1 5,993 5,678 0,019°
Ostanek 145,654 138 1,055
Skupaj 151,647 139

Legenda: a. a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj, b. Neodvisna
spremenljivka: (konstanta), samostojnost dolocanja delovnega urnika

Nic¢elno domnevo, da je regresijski koeficient enak ni¢, sem preverila s t-testom. V
primeru, da je stopnja znacilnosti p < 0,05 zavrnemo nicelno hipotezo in trdimo, da ima
neodvisna spremenljivka vpliv na odvisno. V tem primeru, je regresijski koeficient pri
neodvisni spremenljivki samostojnost pri dolo¢anja delovnega urnika znasal 0,16 in je
statistiéno znacilen, vrednost 0,02 (p<0,05). Glede na predstavljene rezultate lahko to
hipotezo potrdim.

Tabela 24: Koeficienti a- dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 4d)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacdilnosti
1 (konstanta) 2,836 ,364 7,794 0,000
Samostojnost doloCanja| - , ¢ 0,067 0,199 2383 | 0,019
delovnega urnika

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj

Z naslednjo hipotezo predpostavljam, da posamezniki s samostojnost dolo€anja delovnega
urnika dozivljajo pozitivno obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt. V Tabeli 25
korelacijski koeficient znaSa 0,27, kar pomeni, da sta spremenljivki tudi v dimenziji afekt
nizko/Sibko pozitivno linearno povezani. Determinacijski koeficient znasa 0,07, kar
pomeni, daj 7 % variance obogatitve med delom in druzino v dimenziji afekt pojasnimo s
samostojnost dolocanja delovnega urnika.

Tabela 25: Povezanost spremenljivk-dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 4a)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,263 0,069 0,063 0,99905

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), samostojnost dolo¢anja delovnega urnika
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Na osnovi F-testa in stopnje znacilnosti p<0,05 sklepam, da obstaja med spremenljivkami
regresijskega modela pozitivna linearna odvisnost (Tabela 26).

Tabela 26: Prikaz regresijskih koeficientov -dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 4a)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 10,262 1 10,262 10,281 0,002°
Ostanek 137,738 138 0,998
Skupaj 148,000 139

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija afekt, b. Neodvisna spremenljivka:
(konstanta), samostojnost dolocanja delovnega urnika

V tabeli 27 prikazujem regresijske koeficiente. Ta pri neodvisni spremenljivki
samostojnost dolo¢anja delovnega urnika znasa 0,21 in statisti¢no je znacilen (p<0,05).
Na osnovi dobljenih rezultatov vzorénih podatkov potrdim hipotezo 5.

Tabela 27: Koeficienti a- dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 4a)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacdilnosti
1 (konstanta) 2,231 0,354 6,305 0,000
Samostojnost dolotanja| 5, 0,065 0,263 3206 | 0,002
delovnega urnika

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev dela in druzine- dimenzija afekt

V nadaljevanju sem preverila veljavnost hipoteze Se v dimenziji afekt, kjer znaSa
korelacijski koeficient 0,31 in kaze nizko/Sibko povezanost med spremenljivkama.
Determinacijski koeficient znasa 0,10, kar pomeni, da v tej dimenziji samostojnost pri
odlocanju o delovnih postopkih pojasni 10 % variance obogatitve dela in druzine.

V peti hipotezi sem predpostavila, da samostojnost pri odlocanju o delovnih postopkih
pozitivno vpliva na obogatitev dela v obeh dimenzijah. Hipotezo sem testirala s pomocjo
linearne regresije, pri kateri sem uporabila metodo enter.

Najprej sem preverila veljavnost hipoteze Se v dimenziji razvoj kjer znaSa korelacijski
koeficient 0,31 in kaze na srednjo/zmerno povezanost med spremenljivkama.
Determinacijski koeficient znasa 0,10, kar pomeni, da v tej dimenziji samostojnost pri
odlo¢anju o delovnih postopkih pojasni 10 % variance obogatitve dela in druzine (Tabela
28).
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Tabela 28: Povezanost spremenljivk-dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 5b)

Popravljeni Ocena

Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
0,308 0,095 0,088 0,99740

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih

Iz tabele 29 je razvidno, da obstaja statistiCno znacilna razlika med obogatitvijo dela in
druzine v dimenziji razvoj in samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih (p<0,001).

Tabela 29: Prikaz regresijskih koeficientov -dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 5b)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 14,363 1 14,363 14,438 0,000°
Ostanek 137,284 138 0,995
Skupaj 151,647 139

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj, b. Neodvisna
spremenljivka: (konstanta), samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih

Nicelno domnevo, da je regresijski koeficient enak ni¢, sem ponovno preverila s t-testom.
V tem primeru, je regresijski koeficient pri neodvisni spremenljivki samostojnost pri
odlo¢anju o delovnih postopkih znasal 0,26 in je statisticno znacilen, vrednost (p< 0,001).
To pomeni, da v kolikor se samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih spremeni za
eno enoto, se obogatitev dela in druzine v dimenziji razvoj spremeni za 0,26, druga
spremenljivka pa pri tem ostaja enaka (Tabela 30).

Glede na predstavljene rezultate lahko to hipotezo potrdim, saj je dejavnik samostojnost pri
odlo¢anju o delovnih postopkih statisti¢éno znacilen (p < 0,001).

Tabela 30: Koeficienti a- dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 5b)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znadilnosti

1 (konstanta) 2,242 0,387 5,785 0,000

Samostojnost pri

odlo¢anju o delovnih 0,257 0,068 0,308 3,800 0,000

postopkih

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj

60




V nadaljevanju sem preverila veljavnost hipoteze Se v dimenziji afekt kjer znaSa
korelacijski koeficient 0,27 in kaZze na srednjo/zmerno povezanost med spremenljivkama.
Determinacijski koeficient znasa 0,7, kar pomeni, da v tej dimenziji samostojnost pri

odlocanju o delovnih postopkih pojasni 7 % variance obogatitve dela in druzine.

Tabela 31: Povezanost spremenljivk-dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 5a)

Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardne
Model koeficient koeficient koeficient napake
1 0,265 0,070 0,063 0,99857

Legenda: a. Neodvisna spremenljivka: (konstanta), samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih

Na osnovi F-testa in stopnje znacilnosti p<0,05 sklepam, da obstaja med spremenljivkami
regresijskega modela pozitivna linearna odvisnost.

Tabela 32: Prikaz regresijskih koeficientov -dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 5a)

Vsota Stopnja Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacCilnosti
1 Regresija 10,394 1 10,394 10,424 0,002°
Ostanek 137,606 138 0,997
Skupaj 148,000 139

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev delo in druzina-dimenzija afekt, b. Neodvisna spremenljivka:
(konstanta), samostojnost pri odlo¢anju o delovnih postopkih

V Tabeli 33 prikazujem regresijske koeficiente. Ta pri

neodvisni spremenljivki

samostojnost pri odlocanju o delovnih postopkih znasa 0,22 in je statisticno znacilen
(p<0,05). Na osnovi dobljenih rezultatov vzor¢nih podatkov potrdim hipotezo 5.

Tabela 33: Koeficienti a- dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 5a)

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka t znadilnosti

1 (konstanta) 2,111 0,388 5,442 0,000

Samostojnost pri

odlo¢anju delovnih 0,219 0,068 3,229 0,002

postopkih

Legenda: a. Odvisna spremenljivka: obogatitev dela in druzine- dimenzija afekt
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V Sesti hipotezi, sem preucevala vpliv spola na dozivljanja obogatitve dela in druzine.
Postavljeni podhipotezi sta bili, da Zenske bolj dozivljajo obogatitev dela in druzine v
dimenziji afekt, moski pa v dimenziji razvoj.

Za preverjanje teh podhipotez sem uporabila neodvisni t-test, in sicer ali je povpre¢na
vrednost iste spremenljivke v eni skupini razli¢na od povpre¢ne vrednosti v drugi skupini.

Tabela 34: Opisna statistika- dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 6)

Standardna

Standardni napaka srednje
Spol N Povpredje odklon vrednosti
Obogatitev dela in druzine- | Moski 53 3,5346 1,02185 0,14036
dimenzij razvoj Zenski 83 3,8233 1,01791 0,11173

Za obogatitev dela in druzine v dimenziji razvoj je izracun Levenovega testa o enakosti ali
neenakosti varianc pokazal stopnjo znacilnosti enakosti varianc 0,41 (p>0,05). Na podlagi
podatkov vzorca in stopnje znacilnosti t-testa, ki znasa 0,98 (>0,05), ne morem potrditi
hipoteze, da zenske dozivljajo ve¢jo obogatitev delo in druzina v dimenziji razvoj kot
moski.

Tabela 35: T-test asimetricnih sredin- dimenzija razvoj (preverjanje hipoteze 6d)

Obogatitev delo in druzina-dimenzija razvoj
Predpostavka enakosti | Predpostavka
varianc neenakosti varianc
Levenov test enakosti F 0,694
varianc Stopnje znacilnosti 0,406
T-test enakosti | t -0,030 -0,030
aritmetri¢nih sredin Stopnja prostosti 134 100,937
Stopnja znacilnosti 0,976 0,976
(dvostranska)
Razlika srednjih -0,00549 -0,00549
vrednosti
Standardna napaka 0,18135 0,18519
95% Spodnja -0,36417 -0,37285
interval -
. Zgornja 0,35318 0,36187
zaupanja

Za preverjanje druge podhipoteze sem prav tako uporabila Levenov test in t-test enakosti
asimetri¢nih sredin. Tudi tu sta bili obe stopnji znacilnost > 0,05, in sicer za Levenov test
enakosti varianc 0,52, za t-test pa je bila stopnja znacilnosti 0,41. Na osnovi teh podatkov
tudi podhipoteze, da moski dozivljajo vecjo obogatitev delo in druZina v dimenziji afekt,
ne morem potrditi.
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Tabela 36: T-test asimetricnih sredin- dimenzija afekt (preverjanje hipoteze 6a)

Obogatitev dela in druzine-dimenzija afekt

Predpostavka enakosti
varianc

Predpostavka
neenakosti varianc

Levenov test enakosti | F 0,422

varianc Stopnje znacilnosti 0,517

T-test enakosti | t -0,832 -0,837

aritmetri¢nih sredin Stopnja prostosti 134 113,106
Stopnja znacilnosti 0,407 0,404
(dvostranska)
Razlika srednjih -0,15003 -0,15003
vrednosti
Standardna napaka 0,18025 0,17918
95% Spodnja -0,50653 -0,50501
mterval_ Zgornja 0,20646 0,20495
zaupanja

3.5 Diskusija

Temeljna teza magistrskega dela je bila, da razliéni dejavniki na delovnem mestu
povecujejo obogatitev dela in druzine. Z namenom, da s s pomogjo teoreti¢ne in empiri¢ne
analize preu¢im pojav obogatitve dela in druzine, sem postavila glavni cilj raziskave, ki je
bil preuciti vpliv razliénih delovnih zahtev in virov na obogatitev dela in druzine.
Dejavniki, katerith vpliv sem preucevala, so bili samostojnost odlocanja o delovnih
postopkih, samostojnost dolo¢anja delovnega urnika, podpora na delovnem mestu s strani
nadrejenega in sodelavcev. Na koncu sem tudi preverila vpliv spola na dozivljanje

obogatitev dela in druZine.

Vpliv dejavnikov na obogatitev dela in druzine prikazujem na Sliki 15, pri ¢emer sem v
magistrski nalogi preucevala dve dimenziji obogatitve dela in druZzine, in sicer dimenziji

afekt in razvoj.
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Slika 15: Prikaz rezultatov testiranja hipotez

Podpora sodelaveey

Podpora nadrejenega

Dimenzija
1azvoj

Dimenzija

afekt

Podpora nadrejenth za

druzinsko situacijo Obogatitev dela

Obogatitev dela

in druzine in druZine

Samostojnost dolo¢anja

Héa: p>0,05 delovnega urnika Hed: p>0,05

Spol Spol

Samostojnost odlo¢anja o

delovnih postopkih

Na podlagi rezultatov vzorca lahko sklepam, da ima podpora sodelavcev vpliv na
obogatitev dela in druzine v obeh dimenzijah. S tem potrdim ugotovitve Bakker &
Demeroutijeve (2008) da podpora s strani sodelavcev povecuje verjetnost, da bo
posameznik na delu bolj uspeSen pri doseganju delovnih ciljev, hkrati pa podpora blazi
posledice preobremenjenosti in povecuje zadovoljstvo pri delu ter posledi¢no pozitivnho
vpliva na obogatitev dela in druzine. Pri merjenju tega dejavnika, so se anketirani najbolj
strinjali s trditvijo, da so jim njihovi sodelavci pripravljeni pomagati, in sicer to ocenili s
povprec¢no oceno 4,21 na 5-stopenjski lestvici. Se je pa pojavila razlika med dimenzijama,
saj rezultati kazejo, da omenjena podpora bolj vpliva na obogatitev dela in druzine v
dimenziji afekt ($=0,45) kot razvoj (B=0,25)- torej pri pojavu pozitivhega Custvenega
stanja ali obnaSanja, ki se pojavi, ko je ¢lovek zaradi dela boljsi druzinski ¢lan.

Prav tako naj bi vplivala pozitivno na obogatitev delo in druzina podpora s strani
nadrejenih. Vpliv podpore na obogatitev je bil tudi pri tem dejavniku nekoliko vecji v
dimenziji afekt kot razvoj, vrednosti sta znasali $=0,48 oziroma [3=0,35, kar pa ne potrjuje
moje domneve. Pri merjenju tega dejavnika, so se anketirani najmanj strinjali s trditvijo, da
jim je nadrejeni obCasno pripravljen zadati manj delovnih nalog, pri ¢emer je povprecna
vrednost 5-stopenjske lestvice znasala 3,31. S tem podprem.
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Razli¢ne raziskave so tudi pokazale, da podpora s strani sodelavcev povecuje verjetnost, da
bo posameznik na delu bolj uspeSen pri doseganju delovnih ciljev, hkrati pa podpora blazi
posledice preobremenjenosti in povecuje zadovoljstvo pri delu (Bakker & Demerouti,
2008).

S tretjo hipotezo sem preverjala vpliv podpore s strani nadrejenih za druzinsko situacijo.
Na osnovi vzor¢nih podatkov ugotavljam, da tudi ta dejavnik vpliva pozitivno na
obogatitev dela in druzine, in sicer znaSa =0,50 v dimenziji afekt in =0,44 v dimenziji
razvoj. Trditev, ki je bila v vprasalniku najviSje ocenjena, je bila »Moji/-i nadrejeni se mi
prilagaja/jo, ko imam zasebne ali druzinske opravke (npr. narocilo pri zdravniku, govorilne
ure pri otrokovem uéitelju)«, in sicer s povprecno vrednostjo 5-stopenjske lestvice 4,09.

Te ugotovitve potrjujejo Grenhause in Powellov model obogatitve (2006), ki pravi, da
potekata tako obogatitev delo in druzina kot tudi podpora na delu po dveh poteh
(instrumentalni in izrazni), ki se nanaSata na pozitivne delovne rezultate. Ta dognanja
nakazujejo, da lahko obogatitev delo in druzina deluje kot mediator: vpliv delovnih virov
(podpora na delovnem mestu) se bo preko zaznane obogatitve v smeri delo-druzina prelil
na druzino, kar bo generiralo pozitivne obcutke na delu.

Prav tako se ugotovitve skladajo z drugimi empiri¢nimi raziskavami, ki kazejo pozitiven
odnos med podporo na delovnem mestu (delovni viri) in obogatitvijo dela in druzine.
Podpora nadrejenega, sodelavcev in organizacije so klju¢ni napovedni dejavniki obogatitve
dela in druZine (Aryee, Srinivas, & Tan, 2005; Baral & Bhargava, 2010), saj lahko ta
druzbena podpora omili z delom povezane napetosti in obremenitve (Poulsen et al., 2016).
Tak$na podpora lahko zaposlenim posameznikom zagotavlja energijo in psiholoske vire,
da se vkljucujejo v druzinske aktivnosti, ter poveca njihovo zadovoljstvo in uspesnost, kar
posledi¢no vodi do obogatitve dela in druZine.

Naslednja ugotovitev na podlagi vzorénih podatkov je, da samostojnost dolocanja
delovnega urnika pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine. Pri tem dejavniku je
povezava z obogatitvijo nekoliko niZja, in sicer znasa v dimenziji afekt f=0,21, v dimenziji
razvoj pa B=0,16. Zanimivo je, da so se anketiranci v povpre¢ju najbolj poistovetili s
trditvijo, da imajo doloeno mero nadzora nad vrstnim redom svojih delovnih opravil
(5,49), manj pa kdaj opraviti dolo¢eno delovno opravilo in ¢asovnim razporejanjem dela.

V nadaljevanju potrdim domnevo, da samostojnost dolo¢anja o delovnih postopkih
pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine v obeh dimenzijah. Zanimivo je, da je samo
pri tem dejavniku opaziti ve¢jo povezavo z obogatitvijo dela in druzine v dimenziji razvoj,
torej vkljucenost v delo vodi do pridobivanja ali izpopolnjevanja ves€in, znanj, veden;j ali
nacinov gledanja na stvari, ki posamezniku pomagajo biti boljsi druzinski ¢lan. S tem
potrdim razmisljanje Carlsonove (2006, str. 150), da je samostojnost en zmed delovnih
virov, ki pozitivno vplivajo na pojav obogatitve delo in druzna.
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Raziskave, ki so bile narejene na podro¢ju povezave med obogatitvijo dela in druzine in
delovno zavzetostjo so pokazale, da je zavzetost mediator odnosa med podporo s strani
nadrejenega in samostojnost na delovnem mestu (vsi so del delovnih virov) in obogatitvijo
druzine in dela (Siu et al, 2010). To kaze na to, da podpora s strani nadrejenega lahko
pomaga posamezniku do obogatitve dela in druzine preko izboljSanja njihove vloge na
delu.

Prav tako je zaznati, da posamezniki, ki imajo na delovnhem mestu ve¢ samostojnosti
dozivljajo vecjo obogatitev dela in druzine, saj samostojnost posamezniku omogoci izbor
vescin in kreativnost pri delu, ki spodbudijo zavzetost pri delu (Sui et al., 2010). Predanost,
vitalnost in absorbcija prav tako pripomorejo k pozitivnemu vzdus§ju v domeni druZina, to
pa se lahko posledi¢no kaze kot obogatitev dela in druzine (Siu et al., 2010).

Teorija ohranjanja virov pravi, da posamezniki poskuSajo pridobiti, obdrzati in za§cititi
vire (npr. materialni viri, osebnostne lastnosti) z namenom zmanj$ati delovno nezavzetost.
Prav tako teorija pravi, da so posamezniki z vec viri bolj sposobni reSevati probleme in
manj pogosto podvrzeni vplivom pomanjkanja virov. Teorija tudi predlaga, da zaposleni
vlagajo vire na nacin, ki zagotavlja ¢im vecji donos in na nacin, Ki je najbolj v skladu s
specifiénim vloZenim virom. Na podlagi tega naj bi se vloZeni delovni viri ponovno
investirali v delovno mesto (Hobfoll, 2001). Uporaba te teorije za razumevanje obogatitve
dela in druzine poudarja dinamiko uvajanja virov, to pa zato, ker ena vloga zagotavlja vire,
Ki pomagajo posamezniku pri upravljanju nalog in odgovornosti v drugi vlogi ter hkrati
izboljsa njeno kvaliteto.

Na podlagi zadnje ugotovitve, pa na podlagi vzor¢nih podatkov ne morem potrditi
zastavljene hipoteze, da zenske bolj dozivljajo obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt,
moski pa v dimenziji razvoj. Dobljeni rezultati namre¢ niso bili statisticno znalilni
(p>0,05). V tabeli 27 je prikazan konéni status preverjanih hipotez.

Tabela 37: Prikaz koncnega stusa zastavljenih hipotez

Hipoteze: Potrditev:

H1: Podpora sodelavcev pozitivno vpliva na zaznavo obogatitve v obeh dimenzijah VJ

H2: Podpora nadrejenih pozitivno vpliva na obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt (H2a)
in razvoj (H2d)

H3: Podpora nadrejenih bolj vpliva na zaznavo obogatitve v dimenziji razvoj kot v dimenziji
afekt.

H3a: Podpora nadrejenih za druzinsko situacijo zaposlenih ima vecji vpliv na zaznavo
obogatitve v dimenziji afekt kot v dimenziji razvoj.

H4: Samostojnost pri odlocanju o delovnih postopkih pozitivno vpliva na zaznavo obogatitve v
obeh dimenzijah.

HS5: Samostojnost doloc¢anja delovnega urnika pozitivno vplivata na obogatitev dela in druzine.

XA KKA

H6: Zenske bolj dozivljajo obogatitev dela in druzine v dimenziji afekt, moski pa v dimenziji
razvoj.
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3.6 Omejitve raziskave

Ne glede na zadovoljive rezultate empiricnega dela magistrske naloge, ima ta nekaj
omejitev. Najprej bi omenila nadin anketiranja, in sicer je bila anketa izpeljana s pomocjo
spleta, kar lahko predstavlja omejitev vzorca, ki ga zaobjame anketa. Starostna struktura je
namre¢ zajemala kar v 60 % zaposlene, stare med 20 in 39 let in so v vecini visoko
izobrazeni, iz Cesar tudi sklepam, da imajo relativno malo delovnih izkuSenj. Prav tako
sklepam, da z anketo nisem zajela zaposlenih v proizvodnji in morebiti tistih, ki delajo
terensko delo in na delovnem mestu nimajo ra¢unalnika.

Omejitev lahko predstavlja tudi oblika vprasalnika, ki temelji na samoocenitvi.
Pomanjkljivost tega nacina ocenjevanja lahko predstavlja pristranskost odgovorov. Do te
lahko pride zaradi razli¢nih vzrokov, ki nosijo za seboj tudi razli¢ne posledice. Tako je ena
moznost, daj so se morda anketiranci zeleli predstaviti v boljsi luéi, lahko pa so v primeru
nezadovoljstva na delovnem mestu zaradi razli¢nih vzrokov odgovarjali bolj negativno.

Omejitev raziskave lahko predstavlja tudi spolna struktura anketiranih. V sodelovanje je
namre¢ privolilo ve¢je Stevilo Zensk kot moskih, in sicer je 59 % vseh anketiranih
zenskega spola. Raziskave namre¢ kazejo, da zenske in moski dozivljajo zavezanost do
organizacije razli¢no, pri ¢emer posledi¢no pride tudi do razlik v dojemanju obogatitve
delo-druzina (Marquesal, A. M., Chambela, M. J., & Pintoa, 1., 2015).

Pri raziskavi se je pojavila Se ena morebitna omejitev in to je struktura anketirancev glede
na vodilni polozaj. 37% od anketiranih je namre¢ na vodilnem poloZzaju, kar bi lahko
vplivalo na odgovarjanje v smislu, da lahko posameznik, ki ima izkusnje z vodenjem ljudi
dozivlja (ne)podporo nadrejenih in samostojnost na delovnem mestu zelo razlicno od
posameznika, ki te izkuSnje nima.

3.7 Priporodila za prakso

Priporocila za organizacije. Klju¢nega pomena, da razumejo pomembnost obogatitve dela
in druzine in kako ta koncept vpliva na zaposlene ter kako se lahko pridobljeni viri vracajo
V samo organizacijo. Razumevanje tega koncepta bo tudi pomagal organizaciji, spodbujati
zaposlene pri uporabi virov, pridobljenih na delovnem mestu, ki jim pomaga izboljsati
kvaliteto Zivljenja.

Maraisova et al. (2014) tudi poudarjajo, da delovni viri vkljucujejo podporo (s strani
nadrejenih kot tudi sodelavcev), z delom povezano moznost razvoja in samostojnost. Zato
je bi bilo priporo€ljivo, da upravljavei zagotovijo zadostno podporo zaposlenim znotraj
organizacije, kot je na primer ustrezna podpora nadrejenih. To je mogoce storiti na nacin,
da so nadrejeni pripravljeni nuditi podporo, oziroma so na voljo svojim zaposlenim, in tako
pomagajo krepiti odnos.
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Organizacije bi lahko tudi nudili izobrazevanja zaposlenim na vodstvenih polozajih in jim
tudi na ta nacin priblizali pomen nudenja podpore in dobrih odnosov s podrejenimi. Prav
tako je tudi tu priloznost nadaljnjih raziskav, kjer bi lahko preverili, ali se obogatitev delo
in druZzina pri podrejenih izboljsa po tovrstnih izobrazevanjih.

Prav tako bi morda organizacije lahko zagotovile raznolikost nalog na razli¢nih delovnih
mestih in tako zaposlenim zagotoviti moznost ucenje. Na ta nacin bi zaposleni pridobil
nova znanja, spretnosti, to pa bi spodbudilo njegovo kreativnost in inovativnost. Ker bi vse
omenjeno lahko iz domene delo prenesel v druzinsko domeno, bi tako prislo do pojava
obogatitve.

Organizacije naj bi tudi zagotovile svojim zaposlenim, da uZzivajo v samostojnosSti na
delovnem mestu. Da bi to dosegli, morajo organizacije zaupati v sposobnosti svojih
zaposlenih in njihovo samostojnost pri aktivnostih v povezavi z delom ter njegovo vsebino
(Marais et al., 2014).

Baral & Bhargava (2010) tudi predlagata, da lahko organizacije preoblikujejo delovna
mesta in tako zagotovijo zaposlenim ve¢ samostojnosti na delovnem mestu za dolocanje
delovnega urnika in odlo¢anja o delovnih postopkih, kar zaposleni doZivlja kot druzini
prijazno podjetje. Raziskave so namre¢ pokazale, da imajo taksSni posegi pozitivne ucinke,
kot so vec¢je zadovoljstvo na delovnem mestu, ve¢jo zavzetost in kar se posledi¢no kaze v
vecji uspesnosti zaposlenega na delovnem mestu (Hackman & Oldham, 1976, Marais et
al., 2014).

Raziskave so pokazale, da mo¢no vzpodbudo za delo predstavlja tudi moZnost razvoja na
delovnem mestu. Organizacije bi lahko tako zagotovile, da delo posameznika vkljucuje
izbor razli¢nih delovnih nalog, ki mu dajo moznost za uéenje in pridobivanje novih znanj.
Pri tem je pomembna tudi inovativnost in ustvarjalnost. Vsa ta pridobljena sredstva, bi se
tako prenesla iz delovne domene na druzinsko in pri posamezniku spodbudila pojav
obogatitve (Marais et al., 2014, str. 12).

3.8  Priporodila za nadaljnje raziskave

Za nadaljnje raziskave bi predlagala naslednja priporocila. Kot omenjeno v prejSnjem
poglavju, je pomen podpore nadrejenih izrednega pomena. Eden izmed nacinov, kako
opozoriti na pomen in posledice nudenja podore nadrejenih zaposlenim, so med drugim
tovrstna izobrazevanja zaposlenih na vodstvenih. Tu vidim hkrati priloznost nadaljnjih
raziskav, kjer bi lahko preverili, ali in kako, se obogatitev delo in druzina pri podrejenih
izbolj8a po tovrstnih izobrazevanjih.
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V raziskavi je vzorec anketiranih vseboval 94 % zaposlenih za polni delovni ¢as. Glede na
to, da se tudi v Sloveniji pojavlja trend zaposlovanja za krajsi ali polovi¢ni delovni Cas,
predlagam, da se naredi raziskava, ki bi preverila vpliv razlicnih organizacijskih
dejavnikov na pojav obogatitve dela in druzine pri delavcih, zaposlenih za krajsi ali
polovic¢ni delovni Cas.

Na podlagi raziskave Mauno et al. (2015) predlagam, da se tudi v Sloveniji naredi
raziskava, ki bi preverjala vpliv podpore s strani sodelavcev in nadrejenih ter samostojnost
na delovnem mestu pri zaposlenih v organizacijah, kjer je delo organizirano v razli¢ne
casovne izmene.

Z vidika preucevanja obogatitve dela in druzine bi bilo zanimivo preuciti, kako
posameznikove lastnosti vplivajo na zaznavo obogatitve dela in druZine. Greenhause in
Powell (2006, str. 87) za primer navajata proaktivnost posameznika, ki lahko pomembno
vpliva na pojav bogatitve. Posamezniki, ki so proaktivni v odnosih, bi lahko mogoce pre;j
razvili razliéne sposobnosti, hitreje sprejemali informacije, nudili druzbeno podporo, si
morebiti bolje razporedili ¢as in delovne naloge ter bolj u¢inkovito uporabljali vire,
pridobljene v eni vlogi, v drugi viogi.

Glede na ugotovitve Shein & Chen (2011, str. 6-7) predlagam, da se izvede raziskava
pojava obogatitve dela in druzine tudi na skupini vi$jega nivoja managementa. Avtorja
namre¢ pravita, da se pozitiven vpliv usklajevanja dela in druZinskih vlog med manager;ji
na vi§jih ravneh organizacije, prenese na nizje ravni in posledicno spreminja odnose in
klimo znotraj organizacije. Pri tem sta tudi poudarila, da imajo managerji na visjih nivojih,
hkrati z ve¢jo odgovornostjo, na voljo tudi ve¢ sredstev, kot so materialno bogastvo, status,
ugled, priloZznost za razvoj samoucinkovitosti in samozavesti, medosebnostnih spretnosti
(npr. pogajanja in reSevanje konfliktov), druzbeno podporo in vpliv. Glede na opisano, bi
tako obstajal razlog, da v tej skupini zaposlenih obstaja veliko priloznosti za pojav
obogatitve dela in druzine.

Med preucevanjem literature sem zasledila raziskave, ki so pokazale na nasproten vpliv
podpore s strani sodelavcev, kot sem ugotovila jaz. Tako so Willemse et al. (2012, str. 831)
preucevali podporo s strani sodelavcev in njihov vpliv na delovne zahteve v domovih za
ostarele. Raziskava je pokazala, da se na delovnih mestih z veliko obremenitvijo (visoke
delovne zahteve in nizka samostojnost odlocanja) zgodi, da lahko sodelavci, ki nudijo
podporo posamezniku, pomagajo, da slednji vidi delovne pogoje slabse, kot v resnici so.
To povzroci, da se posameznik pocuti nemocno in brezupno, kar vodi v slabSo
samopodobo (npr. osebni dosezek). Zato bi bilo morda smiselno narediti v Sloveniji
raziskavo o vecjih delovnih obremenitvah na bolj izbrani populaciji.
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SKLEP

Namen magistrskega dela je s pomocjo teoretine in empiricne analize preuciti pojav
obogatitve dela in druzine. Vedno ve¢ raziskovalcev namre¢ namenja pozornost temu
podrocju, saj se kaze, da so bolj pozitivno naravnani zaposleni tudi bolj talentirani in, kar
je z ekonomskega staliS¢a izredno pomembno za vsako organizacijo, nizajo stroSke. Z
magistrsko nalogo zelim, S svojimi dognanji in dognanji drugih avtorjev, prispevati k
boljSemu razumevanju vpliva izbranih organizacijskih dejavnikov na obogatitev dela in
druzine v dimenziji afekt in dimenziji razvoj, in sicer pri vzorcu zaposlenih iz razli¢nih
organizacij v Sloveniji.

Da bi zapisano dosegla, sem v teoreticnem delu preucila osnovni koncept obogatitve dela
in druzine, ga umestila v literaturo in nato primerjala s sorodnimi koncepti, ki merijo
pozitiven vpliv dela na druzino. Sledila je predstavitev modela obogatitve dela in druZine
po Greenhaus in Powellu (2006) ter predstavitev merila in dimenzij obogatitve.

V drugem poglavju predstavljam izbrane organizacijske dejavnike, ki vplivajo na
obogatitev dela in druzine. V podpoglavjih se tako najprej osredoto¢im na delovne zahteve
in vire, nato opredelim samostojnost in na koncu podporo na delovnem mestu.

Tretje poglavje je namenjeno predstavitvi empiriCne raziskave, ki predstavlja najvecjo
dodano vrednost magistrski nalogi. Raziskavo sem izvedla s pomoc¢jo spletne ankete in
pridobila odgovore 140 zaposlenih posameznikov v razlicnih podjetjih v Sloveniji. Na
osnovi teh odgovorov sem izvedla statisticno analizo in preverila postavljene hipoteze.

Z raziskavo sem ugotovila, da podpora sodelavcev pozitivno vpliva na zaznavo obogatitve
dela in druzine tako v dimenziji afekt kot v dimenziji razvoj. Ugotovila sem tudi, da pride
do skoraj dvakrat veéje obogatitve v dimenziji afekt. Prav tako sem z raziskavo potrdila
pozitiven vpliv podpore nadrejenih na obogatitev dela in druzine v obeh dimenzijah, pri
¢emer lahko 24 % variabilnosti obogatitve dela in druZine v dimenziji afekt pojasnimo s
podporo s strani nadrejenih in 13 % v dimenziji razvoj. Rezultati tudi kazejo, da pride do
vecje obogatitve dela in druzZine s strani nadrejenega v dimenziji afekt. V Cetrti in peti
hipotezi sem na osnovi vzor¢nih podatkov potrdila pozitiven vpliv samostojnosti pri
odlocanju o delovnih postopkih in samostojnosti dolo¢anja delovnega urnika na obogatitev
dela in druzine. Sam vpliv obeh organizacijskih dejavnikov je bil nekoliko nizji kot vpliv
razli¢nih vrst podpore na delovnem mestu, vendar kljub temu statisticno znacilen.

V Sesti hipotezi sem predvidela, da Zenske bolj dozivljajo obogatitev dela in druzine v

dimenziji afekt, moski pa v dimenziji razvoj. Na podlagi vzorénih podatkov in pridobljenih
rezultatov te hipoteze ne morem potrditi, saj rezultati ne kazejo statisticne znacilnosti.
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Glede na to, da se fokus raziskovanj preusmerja s preucevanje negativnih posledic
neuravnotezenosti med delom in druzinskim Zivljenjem na morebitne pozitivne ucinke, s
tem delom dodam delcek k preucevanju tega zanimivega podrocja.

S preucevanje koncepta obogatitve dela in druzine ter vplivov izbranih organizacijskih
dejavnikov se odpirajo moznosti tudi za nadaljnje raziskave. Predlagam, da se vpliv
organizacijskih dejavnikov raziskuje Se bolj poglobljeno, prav tako bi bilo smiselno
raziskati dozivljanje obogatitve dela in druzine na ve¢jem in bolj uravnoteZzenem vzorcu v

luci spola, delovnih izkusenj in starosti.
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PRILOGA 1: Anketni vprasalnik

Spostovani! VpraSalnik, ki je pred vami, je del raziskave o usklajevanju delovnih in
zasebnih obveznosti, ki jo v okviru magistrske naloge izvajava Anja Jurjec Sarlah in
mentorica, doc. dr. Katarina Katja Miheli¢. Prosiva, ¢e si vzamete nekaj minut in s klikom
na Naslednja stran pricnete z izpolnjevanjem. Vasi odgovori, ki so anonimni, bodo v

analizah uporabljeni izkljucno v agregirani obliki.

Spodnje trditve se nanaSajo na usklajevanje razlicnih obveznosti. Na lestvici od 1 do 5

oznacite, v kolik$ni meri se strinjate s posamezno trditvijo.

1-
sploh se
ne
strinjam

2 —
delno se
ne
strinjam

3_
sem
neodlocen

4 —
delno se
strinjam

5_—
mocCno
se
strinjam

Moje delo mi pomaga razumeti razli¢ne
perspektive, zaradi katerih sem bolj$i/-a
clan/-ica druZine.

Moja sluzba mi pomaga pri pridobivanju
znanj, zaradi katerih sem boljsi/-a ¢lan/-
ica druZine.

V sluzbi pridobivam spretnosti, ki me
delajo boljsega/-o ¢lana/-ico druzine.

Zaradi sluzbe sem dobro razpolozen/-a,
zato sem boljsi/-a ¢lan/-ica druZine.

Sluzba me osreCuje, zato sem boljsi/-a
¢lan/-ica druZzine.

Zaradi sluzbe sem vesel/-a, zato sem

boljsi/-a ¢lan/-ica druZzine.




Spodnje trditve se nanaSajo na vase delo v sluzbi. Na lestvici od 1 do 7 oznacite, v kolikSni
meri se strinjate s posamezno trditvijo.

1- 2 - 3- 4 — 5- 6 — 7 -
sploh se |vec¢inoma| nekoliko | niti nekoliko [ve¢inoma| povsem
ne se ne se ne |strinjam, se se se
strinjam | strinjam | strinjam | niti ne | strinjam | strinjam | strinjam
strinjam
Imam nadzor nad
c¢asovnim
razporejanjem
dela.
Imam dolo¢eno
mero nadzora nad
vrstnim redom
svojih delovnih
opravil.
Narava mojegal

dela je taksna, da
lahko odlo¢am o
tem, kdaj opraviti
dolo¢eno delovno
opravilo.

Lahko odlocam o
tem, kako opraviti
delo.

Lahko izbiram
nacin, kako
pristopiti k delu.

Lahko izbiram
metode, ki jih
uporabljam, pri

opravljanju dela.




Spodnje trditve se nanasajo na vase odnose s sodelavci. Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v

kolik$ni meri se strinjate s posamezno trditvijo.

1-
sploh se
ne
strinjam

2 -
delno se
ne
strinjam

3-
sem
neodloce
n

4 -
delno se
strinjam

5
mocno se
strinjam

Moji  sodelavci mi

pomagati.

o) pripravljeni

Moji sodelavci so mi obCasno pripravljeni
odvzeti nekaj delovnih nalog.

Moji sodelavci so pripravljeni prisluhniti
mojim tezavam.

Moji sodelavci so razumevajoci.

Spodnje trditve se nanaSajo na vase odnose z nadrejenimi. Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v

kolik$ni meri se strinjate s posamezno trditvijo.

1 - sploh
se ne
strinjam

2 - delno
se ne
strinjam

3 -sem
neodloce
n

4 - delno
se
strinjam

5 -
moc¢no se
strinjam

Moj/-i nadrejeni mi je/so mi pripravljen/-
I pomagati.

Moj/-i nadrejeni mi je/so mi obcasno
pripravljen/-i zadati manj delovnih nalog.

Moj/-i  nadrejeni je/so pripravljen/-i
prisluhniti mojim teZavam.

Moj/-i nadrejeni je/so razumevajod/-i.




Spodnje trditve se nanasajo na vase odnose z nadrejenim. Na lestvici od 1 do 5 oznacite, v
kolik$ni meri se strinjate s posamezno trditvijo.

1- 2 - 3- 4 — 5-
sploh se |delnose| sem |delnose| mo¢no
ne ne |neodlocen| strinjam se
strinjam | strinjam strinjam

Moj/-i nadrejeni je/so poSten/-i in se v
odzivih ne ozira na zasebne ali druzinske
situacije zaposlenih.

Moji/-i nadrejeni se mi prilagaja/jo, ko
imam zasebne ali druzinske opravke
(npr. narocilo pri zdravniku, govorilne
ure pri otrokovem ucitelju).

Mojemu/-im nadrejenemu/-im je
resnicno mar za ucinke, ki jih imajo
delovnih zahteve na moje zasebno ali
druzinsko zivljenje.

Moj/-i nadrejeni ima/-jo realisti¢na
pricakovanja o moji storilnosti pri delu.

Moj/-i nadrejeni je/so razumevajo/-i, kKo
govorim o zasebnih ali druZinskih
tezavah, ki vplivajo na moje delo.

Pocutim se lagodno nadrejenemu/-im
omeniti zasebne ali druzinske teZave.

SPOL.:
1) Moski
2) Zenski

Starost (leta):

KakSna je vasa najviSja doseZena formalna izobrazba?

1) Osnovna $ola

2) Srednja Sola

3) Visjevisjesolski program (1. bolonjska stopnja)

4) VisokosSolski strokovni in univerzitetni programi (1. bolonjska stopnja)

5) Magisteriji stroke (2. bolonjska stopnja), univerzitetni programi pred bolonjsko
reformo

6) Znanstveni magisteriji

7) Doktorati znanosti (3. bolonjska stopnja)



Kaksno je vaSe povprecno Stevilo delovnih ur nateden (povprecen delovni cas
vklju¢no z nadurami)?

Stezaposleni za krajsi oz. polovi¢ni delovni ¢as?
1) Da
2) Ne

Kako dolgoste Ze zaposleni na trenutnem delovnem mestu?
1) Manj kot 6 mesecev

2) 6 mesecev do 1 leto

3) 1do 3leta

4) 3 letaali ve¢

Imateznotraj svojega delovnega mesta vodilni polozaj?
1) Da
2) Ne

Kolikootrok Zivi z vami v skupnem gospodinjstvu?
1) Brez otrok

2) lotrok

3) 2 otroka

4) 3 otroci

5) 4 ali ve¢ otrok

Kolikoje star najmlajsi otrok, Ki Zivi z vami v skupnem gospodinjstvu?

Koliko ur na teden aktivno prezivite z otroki (v povprecju)? (Tukaj ni vklju¢eno
skupno Zivljenje nasploh, ampak npr. skupna igra, izdelovanje stvari, izleti ipd.)




