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UvVOD

To magistrsko delo se pricne z osnovno predpostavko, da raznovrstne zahteve, povezane z
delom, lahko posegajo v Cas, ki je namenjen aktivnostim izven dela. Iz tega sledi, da se
morajo zaposleni soocati s pogostokrat konkuren¢nimi zahtevami, ko se pogajajo med
podro¢jema delovnega in zasebnega zivljenja.

Z vstopom generacije Y na trg dela, se je prvi¢ v zgodovini zgodilo, da se na trgu dela
isto¢asno pojavljajo 4 generacije, in sicer tradicionalisti (ljudje rojeni pred letom 1945),
Baby Boomers (ljudje rojeni med leti 1945-1964), generacija X (ljudje rojeni med leti
1965-1980), in pa generacija Y, ki zajema ljudi rojene po letu 1980 (Eisner,
2005).Generacija Y daje do sedaj najve¢ji poudarek na ravnotezje med delovnim in
zasebnim zivljenjem, profesionalni razvoj in prioritizira delovna mesta, ki podpirajo
avtonomijo, ve¢ svobode in dobro zadovoljstvo na delovnem mestu (Wu & Uen, 2015, str.
162-163).

Literatura, ki se ukvarja s problematiko dela kaze, da so delovne razmere vedno bolj
stresne (Judge & Colquitt, 2004, str. 395). Splosno znano je, da ima stres Siroke in
neugodne posledice za zdravje. Kronicni stres lahko slabi imunski sistem, povzroc¢i vnetja
in Stevilne druge sréne tezave (Kang, Rice, Park, Turner-Henson & Downs, 2010, str. 730-
760). Zaposleni prezivljajo ¢edalje ve¢ Casa na delovnem mestu, in sicer White, Hill,
McGovern, Mills in Smeaton (2003, str. 175) trdijo, da zaposleni delajo ekvivalent enega
dodatnega meseca na leto. Prekomerno delo lahko povzro¢i neskladje med delom in
zasebnim Zivljenjem, kjer so pritiski na vloge iz delovnega in zasebnega Zzivljenja
medsebojno nezdruzljivi in zato ni presenetljivo, da se mnogo zaposlenih spraSuje o ¢asu
in energiji, ki ju namenijo delu (Bacharach, Bamberger & Conley, 1991).

Kalliath in Brough (2008, str. 323) razlagata ravnotezje med delovnim in zasebnim
zivljenjem kot zaznavanje posameznika, da sta delo, ter aktivnosti izven dela zdruzljiva in
spodbujata rast, v skladu s sedanjimi Zivljenjskimi prednostnimi posameznika. Korbar
(2009) pa opisuje ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem kot stopnjo, pri kateri
je posameznik zmozen hkrati uravnoteziti Casovne, Custvene in vedenjske zahteve
plac¢anega dela in druzinskih obveznosti.

V zadnjih casih je cedalje ve€ji poudarek na doseganju ravnotezja vecjega Stevila
zivljenjskih vlog in upravljanjem meja med delovnim in zasebnim zivljenjem. Literatura,
ki obravnava delo in kvaliteto Zivljenja, prepoznava 170 razli¢nih zivljenjskih podrocij,
pomembnih za doseganje ravnoteZja med delovnim in zasebnim zivljenjem. Nekaj teh
glavnih podro¢ij vkljucuje delo, financna sredstva, prosti €as, stanovanje in sosedstvo,
druzina, prijateljstvo, vkljucitev v druzbo in zdravje (Warren, 2004, str. 99-122).
Ugotovljeno je bilo, da problematika ravnotezja med delovnim in zasebnim Zzivljenjem
vpliva na identiteto, blaginjo, kakovost delovanja posameznika in pa v veliki meri tudi na
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zadovoljstvo zaposlenih (Gali Cinamon & Rich, 2010, str. 59).

Da bi se zmanjsale tezave zaposlenih pri ravnotezju med delovnim in zasebnim Zivljenjem,
so se organizacije obrnile na razli¢ne ukrepe kot so prilagodljiv delovni Cas, varstvo otrok
v sluzbi, ter ostale mehanizme, ki zagotavljajo, da se zasebno zivljenje ne vmesSava z
delom (Rothbard, 2001, str. 655). Ti ukrepi in mehanizmi lahko pomagajo ublaziti tezave
pri upravljanju vecjih delovnih vlog zaposlenih, s ¢emer se izboljSa njihova kakovost
zivljenja in zadovoljstvo (Haar & Roche, 2010, str. 1002). Istocasno pa tu Jones, Burke in
Westman (2006) v svoji knjigi opozarjajo, da tovrstni ukrepi in programi lahko dejansko
odvracajo zaposlene v primeru, ¢e je kultura podjetja ali pa stalna praksa vodilnih v
podjetju usmerjena k daljSem delovnem casu.

Velike spremembe je na tem podro¢ju prinesel razvoj organizacij kot so Facebook in
Mozilla, ki imajo namesto navpi¢ne vodoravno infrastrukturo, kar spodbuja in usmerja
zaposlene k povecanim stopnjam kreativnosti in inovacije, s cemer se ¢edalje bolj delo in
zasebno zivljenje prepletata med seboj (Khallash & Kruse, 2012, str. 682).

Zadovoljstvo zaposlenih je prav tako koncept, ki je tesno povezan s tematiko ravnotezja
med delovnim in zasebnim zivljenjem. Hanna, Kee in Robertson (2017, str. 4-5), ga
definirajo kot sploSen odnos, ki ga imajo zaposleni do svojega dela in delovnega okolja.
Adeniji (2011, str. 164) pa opredeljuje zadovoljstvo zaposlenih kot pocutje oziroma stanje
duha, povezano z nafinom dela, zaradi Cesar je zadovoljstvo pri delu za organizacijo zelo
pomembna zadeva. Ce zaposleni niso zadovoljni, se lahko njihova delovna u¢inkovitost
zniZa in nasprotno, pa zadovoljni delavci delajo bolj zavzeto, so bolj motivirani in imajo
vecjo moralo (Sharma, Kong & Kingshott, 2016, str. 773).

Dosedanje raziskave kaZejo na to, da je vzpostavljanje ravnoteZja glede na posameznikove
zahteve delovnega in zasebnega zivljenja tako zapleteno, kot tudi razgibano. Zaenkrat je
zelo malo §tudij, povezanih z delovnim in zasebnim Zivljenjem, ki obravnava, kako se
dejansko izvaja to ravnotezenje pri zaposlenih iz generacije Y in pa kako je to ravnotezje
povezano z zadovoljstvom pri delu. Veclina povezanih raziskav do sedaj je bilo
kvantitativnih in v veliki meri osredotoCenih zgolj na to¢no doloCene vidike tega
ravnotezja. Na tej toCki se torej zdi zelo primerno, da poslusamo zgodbe zaposlenih, kaj si
mislijo, kako izvajajo ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem, ter kako ga
povezujejo z zadovoljstvom pri delu.

Namen magistrskega dela je preko domacih in tujih znanstvenih ¢lankov, ter empiri¢ne
analize izoblikovati priporoc€ila in smernice razliénim podjetjem glede tega, kako sta pri
mladih zaposlenih medsebojno povezana konstrukta ravnotezja med delom in zasebnim
zivljenjem, ter zadovoljstvo pri delu, kot tudi kako doseci ¢imbolj ucinkovito stopnjo
ravnotezja.



Osnovni cilj magistrske ga dela je identificirati medsebojno povezanost ravnotezja med
delovnim in zasebnim Zivljenjem, ter zadovoljstvom mladih zaposlenih in analizirati njuno
medsebojno povezavo.

Pomozni cilji so naslednji:

- Na podlagi tujih in domacih strokovnih in znanstvenih prispevkov podrobneje preuciti
in analizirati konstrukta ravnovesja med delovnim in zasebnim zivljenjem, ter
zadovoljstvom zaposlenih in oblikovati konceptualni model povezave med obema
proucevanima konstruktoma;

- Z izvedeno metodolosko raziskavo dolociti, katerih ukrepov se lahko delavci lotijo za
spopadanje s konkuren¢nimi zahtevami poklicnega zivljenja;

- S pomocjo izsledkov empiri€ne raziskave in na podlagi teoreticnih izsledkov
oblikovati priporocila za razli¢na podjetja.

Magistrsko delo sestavljata teoreti€ni in raziskovalni del. V teoreticnem delu je prvo
poglavje namenjeno preucevanju generacije Y, drugo poglavje preucevanju konstrukta
ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem, ter tretje poglavje preucevanju
konstrukta zadovoljstva zaposlenih ter njuni medsebojni povezanosti. Ob tem so bile
uporabljene metode deskripcije, kompilacije in komparacije. Z opisovanjem, opazovanjem,
primerjavo in analizo sem izvedel sklepe na podlagi povezav. Metoda deskripcije je
podkrepljena z metodo kompilacije, ki povzema staliS¢a in ugotovitve razli¢nih avtorjev ter
z metodo komparacije, ki med seboj primerja in analizira ugotovitve posameznih avtorjev.

Raziskovalni del temelji na kvalitativni empiri¢ni raziskavi, v katero sem vkljuc¢il mlade
zaposlene iz razli¢nih podjetij, ki imajo visoke moZnosti napredovanja. S pomocjo domace
in tuje znanstvene literature sem uporabil strukturiran intervju, za dolocitev stopnje
ravnoteZja med delovnim in zasebnim Zivljenjem, ter ugotavljanje povezanosti med delom,
zasebnim zivljenjem in zadovoljstvom na delovnem mestu pri mladih. Namen empiri¢ne
raziskave je pridobitev primarnih podatkov in s pomoc¢jo metode sinteze, t.j. povezave med
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oblikovati sklepna priporocila za raznovrstna podjetja.

1 GENERACIJAY

1.1 Definicija generacije Y

Skozi Cas je pojem generacije bil razlicno definiran in trenutno je ena izmed najbolj
pomembnih definicij od McCrindla (2006, str. 8), ki generacijo opisuje kot kohorto ljudi,
rojenih in izoblikovanih v to¢no doloenem razponu ¢asa. Kupperschmidt (2000, str. 66)
pa generacijo definira kot neko prepoznavno skupino ljudi, ki si delijo rojstne letnice,
starost, lokacijo in pomembne zivljenjske dogodke, ki so se zgodili v kriticnih razvojnih



stopnjah.

Literatura ni Cisto usklajena glede to¢nih letnic rojstev, ki se upostevajo kot generacija Y.
Za Martina (2005, str. 39) so to posamezniki, rojeni med leti 1978 in 2000, medtem ko
McCrindle (2006, str. 9) pod generacijo Y zajema ljudi, rojene od leta 1980 do vkljucno
leta 1994. Munro (2014) navaja, da je generacija Y odrasla v ¢asu eksponentne tehnoloske
rasti, kar je privedlo do tega, da se njihov svet primarno vrti okoli elektronske
komunikacije, bloganja, masovne uporabe druzbenih medijev in takojs$nje zadovoljstvo, ki
prihaja v obliki racunalniskih iger in gledanja filmov preko spleta. Poimensko generacijo Y
poznamo tudi kot Milenijci in pa Dot.com generacija (McCrindle, 2006, str. 10).

Raznovrstne znacilnosti posami¢nih generacij, trenutno prisotnih na trgu dela, so prikazane

v tabeli 1.

Tabela 1: Generacije prisotne na sedanjem trgu dela

Generacija Baby Boomers Generacija X Generacija Y
Letnica 1946-1964 1965-1981 1982-1999
rojstva
Po drugi svetovni Ekonomska recesija, | Visoka tehnologija,
vojni, spolna moz in zena vsak s starSevska popustljivost,
Ozadje revolucija svojo kariero, razbijanje pregrad med starsi
enostarSevska in otroci
gospodinjstva
Velika tekmovalnost, | Zanasanja nase, Neodvisnost, prilagodljivost,
deloholi¢nost, struktura in smer, samozavest, takojsnje
sodelovanje, osebni tehnolosko zadovoljstvo, navajeni
dosezki, spostovanje | podkovani, pohval, skupinsko delo,
avtoritet, sledenje nezaupanje tehnoloska podkovanost,
pravilom, optimizem, | avtoritetam, zahtevajo ravnotezje med
varnost zaposlitve, globalna usmerjenost, | delovnim in zasebnim
Znacilnosti dolzina delovne dobe, | samokontrola, delajo | Zivljenjem, krSenje pravil,
Zivijo za delo, da zivijo, pri¢akujejo | iskanje druzbeno odgovorih
stremenje k ravnotezje med podjetij, iskanje kariernega
stabilnosti, uspeh delovnim in zasebnim | razvoja, sprejemanje
merjen s placo in zivljenjem, raznolikosti, vrednotenje
statusom izogibanje naduram, | zanesljivega vodstva
usmerjenost v
rezultate,
nagrajevanje
produktivnosti

Prirejeno po Cennamo & Gardner (2008); Tolbize (2008).




1.2 Stanje na trgu dela

Kar se zadeva sestave delovne sile v Evropi leta 2010, glede na Stiri trenutne generacije, je
dobrih 45 % delovne sile Stela Baby Boomers generacija, kar je bilo relativno veliko glede
na polovi¢ni delez, ki ga je v tistem Casu zasedala generacija Y. Zadnje projekcije kazejo
na veliko spremembo, in sicer do konca leta 2020 se predvideva poloviéno zmanjSanje
Baby Boomers generacije, medtem ko naj bi generacija Y obdrzala identicen delez celotne
delovne sile iz leta 2010, ki se potem ohrani vse do konca projekcij za leto 2030. Leta 2010
je na trgu dela bilo prisotnih 210 milijonov delavcev iz Baby Boomers generacije, 104.6
milijjonov delavcev iz generacije Y, 105.8 milijonov delavcev generacije X in 42,5
milijonov delavcev najnovejSe generacije, generacije Z (Colliers International, 2011). Slika
1 prikazuje % sestavo delovne sile v Evropi leta 2010 glede na Stiri trenutne delovno
aktivne generacije.

Slika 1: Delovna sila v Evropi leta 2010 glede na vrsto generacije (v %)

Generacija T - 42.5 mil.

Generacija ¥ - 104.6 mil.

455

Baby Boomers : 210 mil,
= Generacija X : 105.8 mil,

M Ceneracija¥ M Ceneracija X Baby Boomers [ Generacija Z

Vir: Colliers international (2011).

Do leta 2020 se pri¢akuje kar polovi¢no zmanjSanje Baby Boomer generacije, prisotne na
delovnem trgu v Evropi. V tej tocki je za Baby Boomer generacijo predvideno, da bo
zasedala najbolj seniorne pozicije v podjetjih, medtem ko bodo v ospredje delovne sile
prisli generacija Y in generacija Z, kar bo tudi vodilo v drasticne spremembe delovnih
zahtev skozi vse gospodarske dejavnosti. Prav tako se tudi Ze pricakuje vstop nove,
zaenkrat Se nedefinirane generacije, ki bo do leta 2030 zasedala kar dobro Cetrtino celotne
delovne sile v Evropi. Vse projekcije prav tako kazejo, da bo celotna delovna sila Evrope



zajemala dobrih 434 milijonov ljudi, od Cesar bo Baby Boomers generacija Stela 102
milijona delavcev, generacija X 107,9 milijonov delavcev, generacija Y 105,9 milijonov
delavcev, generacija Z 80,5 milijona in Se neopredeljena generacija 37,7 milijona (Colliers
International, 2011). Slika 2 prikazuje projekcije za leto 2020 glede sestave delovne sile v
Evropi.

Slika 2: Delovna sila v Evropi leta 2020 glede na vrsto generacije (v %)
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Generacija ¥ : 105.9 mil
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Vir: Colliers international (2011).
1.3 Znacilnosti generacije Y

Glede samih znacilnosti generacije Y, je literatura v veliki meri usklajena in zajema
klju¢ne znacilnosti, kot so tehnoloSka podkovanost, obcutek nujnosti, podjetniSka
mentaliteta, porast odgovornosti, prilagodljivost, samozadostnost in neodvisnost. Bearfield
in drugi (2009, str. 8-9) navajajo kulturno sprejemljivost, upravicenost, volonterstvo in
tehnoloski vpliv kot dodatne znacilnosti generacije Y. V nadaljevanju so predstavljene in
bolj podrobno opisane glavne znalilnosti generacije Y, skupne v vecini obravnavane
literature.

Samozadostnost in neodvisnost. Podobno kot pri generaciji X, so tudi pri generaciji Y
visoke stopnje locitev starSev in porast Stevila druzin z dvojnim dohodkom prispevale k
vi$ji stopnji samozadostnosti in neodvisnosti, kar je posledi¢no bil razlog za oblikovanje
samozadostne mentalitete. To je bil glavni izvor kritik velikega Stevila vodilnih v podjetjih,
da zaposleni generacije Y ne Zelijo upoStevati navodil, vendar pa v resnici zaposleni
generacije Y Zelijo tocna navodila, kot tudi podporo vodstva, istoasno z zahtevanjem



svobode in prilagodljivostjo, da nalogo uspe$no opravijo na svoj nain in v ustreznem
c¢asovnem okvirju. Kljub vsemu temu pa poleg tega, da delajo zelo dobro samostojno,
delajo $e boljse v skupinah (Martin, 2005, str. 40). Ceprav zaposleni generacije Y delajo
zelo dobro v skupinah, je Se vedno potrebno da dodatno razvijejo skupinske vesCine in
medsebojno komunikacijo (Pendergast, 2010, str. 10).

Tehnoloska podkovanost. Tehnoloski napredki zadnjega desetletja so oblikovali nacin
preko katerega sedanja digitalna generacija obdeluje informacije. Ceprav tehnologija iz
tehni¢nega vidika postaja ¢edalje bolj zapletena, pa istocasno postaja tudi veliko lazja za
uporabo. Generacija Y jo ne Zeli zgolj uporabljati, ampak Zeli s tehnologijo tudi ustvarjati,
bodisi postavljati lastne spletne strani ali pa uciti starejSe generacij o tehnologiji. Velik
poudarek zaposlitvenih interesov pri generaciji Y so tako torej tudi tehnologije, ki jih
podjetja uporabljajo (Martin, 2005, str. 41). Glavni vir informacij za generacijo Y je
Google, na katerega se izjemno zanaSajo, ko pride do potrebe po ucenju za neko novo
ves¢ino ali pa pridobitev kakrSnega koli novega znanja (Munro, 2014). Prav tako ima
generacija Y veliko ve¢jo skuSnjavo glede porabe denarja za namene nadgradnje svojih
tehnoloskih orodij, da bi lahko ostali na vrhu najnovejsih tehnoloskih trendov (Pendergast,
2010, str. 8).

Obcutek za nujnost. Za razliko od prejSnjih generacij je za generacijo Y obdobje enega
leta Steto kot dolgoro¢no obdobje in obdobje treh let skoraj pojem iluzije. Namesto obljub
bodoc¢ih napredovanj in dobrega pokojninskega nacrta, so se v ospredje postavila
vprasanja, ki se osredotocajo na to, kaksno vrednost lahko zaposleni doda organizaciji v
sedanjem trenutku, kako bo nagrajen danes in kaj se lahko nauci danes (Martin, 2005, str.
41). Nujnost se prav tako kaze tudi v vsakdanjiku ¢lanov generacije Y, saj imajo svoje
dneve vedno polne raznovrstnih aktivnosti iz vseh podrocij svojega Zivljenja (Pendergast,
2010, str. 10).

PodjetniSka mentaliteta. Do vstopa generacije Y je bila generacija X videna kot najbolj
podjetniSka, danes pa to mesto zaseda generacija Y z rekordnim Stevilom mladih, ki so
zaceli svoje lastno podjetje oziroma svoj lasten podjetniski projekt, kar zajema vse od
prodaje preko lastne spletne strani, pa do oblikovanja svojih spletnih predavanj in odda;.
Generacija Y je oblegana kar se ti¢e praktiéno neomejenih moznosti in opcij, ki so sproZile
ogromno raznovrstnosti glede temeljnih prepricanj, mnenj oziroma stalis¢, kar vodi v
doloceno nepripravljenost za sprejem katerekoli reSitve, dokler niso druge moZnosti
raziskane (Martin, 2005, str. 41).

Sprejemanje veéje odgovornosti. Za razliko od generacije X, generacija Y ne vidi
poveCano odgovornost kot dodaten tovor, ampak priloznost za dokaz svojih vescin in
sposobnosti, zato velikokrat ne samo da zelijo, ampak zahtevajo ve¢ odgovornosti (Martin,
2005, str. 42). Razlog za to izhaja iz samozavesti in optimizma, saj Clani generacije Y
sprejemajo negotovost situacij, kar se je tudi izkazalo preko izrazitih ekonomskih
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sprememb v zadnjih Casih, ki niso prav ni¢ vplivale na zmanjSanje samozavesti generacije
Y (Pendergast, 2010, str. 10).

Prilagodljivost. Generacija Y je neprestano pripravljena za prilagajanje novim ljudem,
krajem in okolis¢inam. Temu primerno nenehno iS¢ejo delovna mesta, kjer se lahko selijo
med projekti, oddelki in lokacijami. Vse to po¢nejo z namenom iskanja priloznosti, ki jim
omogocajo nadgradnjo trznih spretnosti in nabor izkuSenj, potrebnih za prihodnost (Martin,
2005, str. 42). Prav tako imajo zelo konvencionalen pristop do delovnega in zasebnega
zivljenja, in sicer vedno i8¢ejo pravo ravnotezje, ki bo zadovoljilo potrebe tako delovnega,
kot tudi zasebnega Zivljenja (Pendergast, 2010, str. 10). Ce zaposleni iz generacije Y niso
zadovoljni s prilagodljivostjo pri svojem delu in uravnoteZenju delovnega z zasebnim
Zivljenjem, so hitro pripravljeni zamenjati trenutno delovno mesto (Helyer & Lee, 2012,
str. 572-573).

1.4 Pricakovanja in vrednote generacije Y

Generacija Y prinaSa mnogo pozitivnih ves¢in in lastnosti v delovno silo, vendar pa se
njihova motivacija, odnos do dela in pricakovanja kar precej razlikujejo glede na starejSe
generacije (Kim, Knight & Crutsinger, 2009, str. 548). Ng, Schweitzer in Lyons (2010, str.
282) prepoznavajo ravnotezje med delovnim in zasebnim Zzivljenjem, dobro placo in
nagrajevanje, vrednoteno delo, moZnost napredovanja in dobro delovno okolje kot 5
glavnih pri¢akovanj delavcev generacije Y glede svoje kariere.

Martin (2005, str. 43) navaja, da z vstopom zaposlenih iz generacije Y v neko podjetje
pridejo dolocena pricakovanja glede njihovega odnosa s svojim neposrednim nadrejenim.
Ta pri¢akovanja zajemajo poslusnost vodstva podjetja, vzpostavitev nekega mentorskega
odnosa med zaposlenim in nadrejenim, tovari§tvo iz strani vodilnih v primeru potrebe
odgovorov na morebitna vpraSanja zaposlenih, odprtost do posamicne prilagoditve urnikov
in projektov, nenehne povratne informacije in pa besedne pohvale za dobro opravljeno
delo. Morton (2002, str. 47) dodaja, da zelijo zaposleni generacije Y takoj vedeti, kaj
delajo pravilno in kaj ne, ampak so obCasno lahko nepripravljeni za sprejem negativnih
povratnih informacij. Od kariere generacija Y tudi pri¢akuje, da opravlja vrednoteno delo,
kjer imajo pomembno vlogo v sklopu enakovredno zavezanih skupin (Martin, 2005, str.
40). Vstop miselnosti »pokala za sodelovanje« pri otrocih iz generacije Y se prav tako
kaze tudi kasneje v kariernem razvoju, saj veliko zaposlenih generacije Y pricakuje
verbalno pohvalo ali nagrado vsaj enkrat mese€no, za razliko od ostalih generacij, kjer so
tovrstna pri¢akovanja zelo nizka (Stewart, Oliver, Cravens & Oishi, 2017, str. 52-53). Prav
tako so zelo neucakani, ko pride do napredovanja na delovnem mestu in kazejo veliko
zanimanje glede vizije in poslanstva podjetij (Ng, Schweitzer & Lyons, 2010, str. 282).

Kar se zadeva zasebnega Zivljenja je literatura malo razcepljena. Jamieson, Kirk in Andrew
(2013, str. 37-38) navajajo, da zaposleni generacije Y Zelijo loCitev delovnega in
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zasebnega Zivljenja, saj jim je prosti ¢as zelo pomemben in Zelijo imeti dovolj energije po
delovnem dnevu za svojo druzino, kot tudi prosti Cas. Ellett, Ellis in Westbrook (2007, str.
279-280) ugotavljajo podobno in dodajajo, da je ustrezna koli¢ina prostega Casa in njegova
loCitev zelo pomembna, saj vdor delovnega v zasebno zivljenje lahko privede do vecje
zelje po menjavi delovnega mesta. Do nasprotnih ugotovitev prihaja Lipkin (2009), in
sicer, da je prepletanje delovnega in zasebnega zivljenja nekaj kar zaposleni pricakujejo in
tudi zahtevajo.

Pri samem nagrajevanju zaposlenih Hewlett, Sherbin in Sumberg (2009, str. 6) nastevajo 6
vrst nagrad, ki jih zaposleni generacije Y vrednotijo bolj kakor denarno nagrajevanje, in
sicer so to kvalitetni sodelavci, moznost prilagodljivega delavnega casa, moZnost
napredovanja, priznavanje iz strani vodstva, napredovanje in pa dostop do novih izzivov
in izkuSenj. Ostale vrednote, ki so zelo pri srcu generaciji Y pa so dobra prijateljstva, Zelja
po razumevanju in spostovanju, kot tudi to, da Zelijo najti svoj vecji pomen v Zivljenju.
Prav tako imajo zelo veliko Zeljo po nenehnem ucenju, prilagodljivost in vnaprej to¢no
dolocene cilje (McCrindle, 2002).

Kar se zadeva delovnega mesta generacije Y, pa Hewlett, Sherbin in Sumberg (2009, str.
6-7) naStevajo 5 pricakovanih in kljucnih znacilnosti delovnih mest za zaposlene iz
generacije Y, in sicer prilagodljivost, vzajemnost, napredne politike, modularnost in
medgeneracijsko mentorstvo. Bearfield in drugi (2009) dodajajo, da sta tako usmerjenost v
posameznika, kot tudi usmerjenost v skupine zaZeljena v delovnem okolju, kar je posledica
velikega poudarka skupinskih nalog tekom Solskega izobrazevanja. Ko se govori o karieri,
pa ima generacija Y raje posami¢no in ne skupinsko pozornost. Splo$ne vrednote
generacije Y nakazujejo na optimizem in nagnjenost k boljsi prihodnosti, kjer se pric¢akuje
vrednoteno delo in intenziven prosti ¢as (Sweeney, 2005, str. 167). Slika 3 bolj podrobno
prikazuje sploSne vrednote generacije Y, ki se pojavljajo v literaturi.

Slika 3 : Splosne vrednote generacije Y

Drzavljanska
miselnost
Druzbena Spostovanje
liberalnost
Vrednote
generacije
y
Prijateljstvo Raznolikost

Druzina

Vir: Sweeney (2005).
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2 RAVNOTEZJE MED DELOVNIM IN ZASEBNIM ZIVLJENJEM

2.1 Zgodovina ravnoteZja med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Ravnotezje delovnega in zasebnega zivljenja zadnje Case postaja Cedalje bolj zanimiva
tema, tako za raziskovalce, kot tudi za vodstvo podjetij, saj vpliva na vsak vidik zivljenja
posameznika in je zelo pomembna tematika za skoraj vsakogar, ki ima kariero (Delecta,
2011, str. 186). V danaSnjem poslovnem svetu je uspeSno uravnotezenje delovnega z
zasebnim zivljenjem bistven in nepogresljiv del za vsak razred delavcev, pri ¢emer ima
kadrovska sluzba Se posebej velik pomen, saj mora neprestano planirati in izvajati razne
ukrepe in delovne politike. Ti ukrepi omogocajo zaposlenim bolj uspesno uravnoteziti delo
z zasebnim zivljenjem, s kon¢nim ciljem poviSanja produktivnosti, zmanjSanja odsotnosti
in vi§jega zadovoljstvo zaposlenih (Miryala & Chiluka, 2012). V sedanji globalni
ekonomiji podjetja ravnotezje med delovnim in zasebnim casom zaznavajo kot drugi
najpomembnejsi dejavnik, takoj za placilnim paketom, ko se govori o kakovosti delovnega
mesta (Kumar & Chakraborty, 2013, str. 63).

Priznavanje delovnega in zasebnega Zivljenje kot dve razli¢ni sferi oziroma dva razlicna
svetova, se je zacelo Sele po koncu Industrijske Revolucije leta 1848, ko sta se zaradi razlik
casovnih in krajevnih izpolnjevanj delovnih in druZinskih dolznosti razvili dve nasprotni
kulturi (Clark, 2000, str. 753). V tem obdobju so delavci naenkrat morali biti fizicno
prisotni na dolocenem kraju ob dolocenih urah, za razliko pred casom Industrijske
Revolucije, ko so druzine delale skupaj (Khallash & Kruse, 2012, str. 682). Nekje do
priblizno zakljucka 20. stoletja je vpraSanje ravnotezja delovnega in zasebnega Zivljenja
bilo zaznano kot relativno neproblemati¢no, kar je po Cromptonu (1999) bilo zaradi dveh
dejavnikov, in sicer standardnega polnega delovnega ¢asa moskih in drugega dejavnika, da
so zenske v tistem Casu obi¢ajno bile dodeljene neplacanim oblikam dela, kot je bilo delo
na domu in skrbnistvo. Sele po letu 1960, ko je drugi val feminizma iskal enakopravnost
zensk na podrocju politike zaposlovanja, je problematika ravnotezja delovnega in
zasebnega Zivljenja prisla bolj v ospredje (Crompton & Lyonette, 2006, str. 382), kar se je
tudi poznalo pri terminologiji, saj se je premaknila iz »dela in druZine« proti »delu in
prostem casu«, ki pa je predhodnik danaSnjega »ravnotezja delovnega in zasebnega
zivljenja« (Lewis, Gambles & Rapoport, 2007, str. 361).

Skozi zadnja desetletja se je terminologija te problematike nenehno spreminjala predvsem
zaradi kritik nepojasnjenih lukenj in vprasanj, puS€enih iz prvotnih teorij, ki so temeljile
zgolj na delu in druzini. Eden glavnih razlogov za zacetek vkljucitve besede »ravnotezZje«
so bili ljudje, ki so imeli delo in druzino v dveh medsebojno locenih drzavah. Ker so se te
drzave lahko med seboj zelo razlikovale, je za nekatere ta prestop med drzavama znal biti
dosti bolj otezen kakor za druge. To se je na koncu zelo odrazalo v ciljih in medsebojnih
odnosih posameznikov (Clark, 2000, str. 750-751).
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Pred pojavom zadnjih demografskih in druzbenih sprememb, je ravnotezje med delovnim
in zasebnim Zzivljenjem bilo ve¢ ali manj ozje usmerjeno na zdravje, stres povezan s
pregorelostjo od dela, delovne ure in formalno zaposlitev. Dandanes se je pojem ravnotezja
med delovnim in zasebnim Zzivljenjem razsiril na upravljanje vseh zunanjih pritiskov
tekmovalnega delovnega okolja, s prostim in druzinskim ¢asom (Khallash & Kruse, 2012,
str. 682).

Ce se problem ¢asovne vezanosti med delovnim in zasebnim Zivljenjem opredeli kot
zaznano neravnovesje med delovnim in zasebnim Zivljenjem, to potem daje moznost
pojasnitve, da na ravni posameznika imajo lahko zaposleni raje ve¢ oziroma manj
delovnega ali zasebnega zivljenja. Te razli¢ne preference delitve ¢asa se lahko zazna kot
oblika neravnovesja (Tausig & Fenwick, 2001, str. 103-104).

2.2 Opredelitev ravnotezZja med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Haworth in Lewis (2005, str. 68) poleg plaane zaposlitve, pod delo vkljucujeta tudi
neplacano delo kot so hiSna opravila, volonterstvo in skrb za otroke. Haworth in Lewis
(2005, str. 67) opredeljujeta delo kot nekakSno hrbtenico, ki usmerja zivljenja
posameznikov glede tega, kako zivijo, kako se materialno in druzbeno obnaSajo, kako
dosegajo status in splosno raven samozavesti.

Zasebno Zivljenje se lahko opredeli na ve¢ razli¢nih nacinov, in sicer lahko to zajema vse
od aktivnosti, ki prispevajo k notranjem zadovoljstvu posameznika, pa do Casa, ki ostane
po delu (Haworth & Lewis, 2005, str. 69). Za Kempa in Pearsona (1996) zasebno Zivljenje
zajema vso Casovno obdobje, ki izkljuCuje spanje, prehranjevanje in vse ostale nujne
obveznosti posameznika.

Nacin, s katerim raziskujemo razmerje med ¢asom, ki ga porabimo za delo in preostalim
zivljenjem je delno odvisen od izbire jezika. Skozi leta so se pojavile raznovrstne
definicije, in sicer Delecta (2011, str. 186) opredeljuje ravnotezje med delovnim in
zasebnim zivljenjem kot sposobnost posameznika, da izpolni svoje dolznosti do dela in
druzine, kot tudi ostale dolZznosti, ki vkljuCujejo ostale aktivnosti izven dela. Ravnotezje
med delovnim in zasebnim Zivljenjem torej ne zajema zgolj dela in druzine, ampak
vklju¢uje tudi druga podrocja zivljenja, kot so Sportne aktivnosti, izobraZevanja in
potovanja (Kalliath & Brough, 2008, str. 323).

Pocock (2005, str. 201) ima bolj delodajalski vidik definicije ravnotezja med delovnim in
zasebnim Zivljenjem, ki pravi, da je klju€ ravnotezja posameznikovo merilo nadzora kdaj,
kje in kako dela. Ravnotezje se doseze, ko je posameznikova pravica do polnega zivljenja
znotraj in zunaj placanega dela sprejeta in spoStovana kot norma obojestranske koristi
posameznika, podjetja in druzbe, v kateri se ta posameznik nahaja. Khallash in Kruse
(2012, str. 682) menita, da je pojem odprt subjektivni interpretaciji iz kulturnega vidika, a
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ga hkrati splosno opredeljujeta kot zeljo posameznikov, z in brez druzin, po dosegu nekega
ravnotezja med svojim placanim delom in Zivljenjem izven dela, ki zajema vse od varstva
otrok do prostega Casa in samorazvoj.

Aktualna, ¢eprav malo manj podprta iz strani literature, je pa prav tako definicija, ki
ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem opredeljuje kot stopnjo avtonomije, ki jo
posameznik zaznava med svojimi Stevilnimi zahtevami razlicnih vlog (Kalliath & Brough,
2008, str. 325). Tu se gre se za posameznikovo merilo nadzora nad tem, kje in kako delajo
(Fleetwood, 2007, str. 351).

2.3 Spremenljivke ravnoteZja med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Vecino stvari v zZivljenju lahko pripiSemo kot spremenljivko ravnotezja med delovnim in
zasebnim Zivljenjem. Delecta (2011, str. 187-188) jih razvrSc¢a v naslednje klju¢ne skupine:

- Posameznik. Najbolj pomembna od spremenljivk, kjer prevladujeta dva tipa obnaSanj,
in sicer tip A so posamezniki, ki so bolj aktivni, imajo vec¢jo osredotoCenost k delu, so
bolj strastni in tekmovalni. Druga skupina so pa posamezniki tipa B, ki so mirni,
potrpezljivi, uravnoteZeni in naravnani;

- Druzina. Zahteve, ki jih posameznik doZivlja iz strani druZinskega Zivljenja in imajo
vpliv na ravnotezje. Lahko se jih presodi kot zahteve delovne obremenitve in Casa,
pri¢akovanja druZinskih vlog in podpora zakonskemu partnerju;

- Delo in organizacija. Delovno okolje ima vecji ucinek kakor druZinsko okolje, ko se
govori o neravnotezju med delom in prostim ¢asom. Delo in institucija, v kateri
posameznik dela, od posameznika zahtevata njegov cas, trud in mentalno sposobnost.
Vodilni se tako cedalje ve¢ osredotoCajo na dvig zvestobe zaposlenih, s ciljem
prizadevanja za povecanje organizacijske u¢inkovitosti;

- Druzbeno okolje. Se posebej pomembna spremenljivka v drzavah, za katere je
znadilna kulturna kolektivisticnost, kjer ima posameznik prav tako dolocene
odgovornosti do doloCenih druzbenih skupin, katerim pripada.

Pichler (2009, str. 449) navaja, da spremenljivke povezane z delom zajemajo dale¢ najvecji
delez pojasnjenega odstopanja ravnotezja med delovnim in zasebnim Zzivljenjem. To je
najverjetneje posledica veliko bolj definiranih in natanc¢no dolocCenih razli¢nih vidikov
dela, za razliko od preprostejSih vidikov zasebnega zivljenja. Prav tako je znacilno, da se
ljudje aktivno premikajo preko razlicnih spremenljivk delovnega in zasebnega Zivljenja, ter
jih neprestano oblikujejo preko komunikacije in pogajanj (Clark, 2000, str. 751).

2.4 Medgeneracijske razlike ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Razumevanje nacina, kako vsaka posamicna generacija dozivlja neskladja in sinergije,
povezane z ravnoteZjem med delovnim in zasebnim Zivljenjem, ima zelo pomembne
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posledice tako za posameznike, kot tudi organizacije. Posledice za posameznika zajemajo
komunikacija, zadovoljstvo v druzini in partnerstvu, vzgoja otrok. Posledice za
organizacijo pa zajemajo prilagodljivost delu, vodstvene sposobnosti, uspeSnost na
delovnem mestu, karierni razvoj, namen o odhodu iz delovnega mesta in zadovoljstvo pri
delu (Beutell & Wittig-Berman, 2008, str. 508).

Lub, Nije Bijvank, Matthijs Bal, Blomme in Schalk (2012, str. 558-565) ugotavljajo, da ko
se govori o pomembnosti ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem, je generacija
X na samem vrhu, kar pomeni, da jim je ravnotezje dosti bolj pomembno kakor pa
generaciji Y in pa generaciji Baby Boomers.

2.5 Osebne znacilnosti

Vpliv, ki ga ima delovni ¢as na ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem, je lahko
spremenjen iz strani osebnih ali druzinskih znacilnosti in ni zgolj funkcija dejanskih ur, ki
jith namenimo delu in zasebnem zivljenju (Tausig & Fenwick, 2001, str. 106). V
nadaljevanju opisujem najpogostejSe spremenljivke, ki se pojavljajo v literaturi.

2.5.1 Spol

Problem spola pri ravnotezju med delovnim in zasebnim zivljenjem izhaja iz zgodovinske
spremembe hierarhi¢ne vloge spolov, kjer so Zenske in mosSke vloge bile Ze vnaprej
dodeljene v podro¢jih dela in doma (Connell, 2005, str. 369). Houston (2005, str. 8)
razlaga, da Se vedno prisotno tradicionalno delitev dela med moskim in Zensko lahko
pripiSemo vplivu rojevanja otrok in posledicno tudi skrbjo za otroke. Ti dve vlogi sta
tradicionalno pripadali zenskam, medtem ko je vse vecja rast ekonomije omogocila vec
delovnih priloznosti za moske, kot nadomestilo za zmanjSanje delovnega ¢asa Zenskih.
Martins, Eddleston in Veiga (2002, str. 399-409) so odkrili, da ima pri Zzenskah
neravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem negativen vpliv na zadovoljstvo
celotne kariere tekom celega svojega delovnega obdobja, medtem pri moskih ta negativna
povezava velja zgolj v kasnejsih obdobjih kariere. Ko se pa govori o dejanskem procesu
doseganja ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem, pa spol ne kaZe, da bi imel
vpliv na doseganje le-tega (Hill, Hawkins, Ferris & Weitzman, 2001, str. 53).

2.5.2 Zakonski stan

Martins, Eddleston in Veiga (2002, str. 399-409) razlagajo, da poroceni ljudje namenijo
vecji poudarek na zasebno kakor delovno Zivljenje. Sturges in Guest (2004, str. 18)
navajata, da ni nobene povezave med zakonskim stanom in neskladij, ki izhajajo iz
neravnovesja med delovnim in zasebnim zivljenjem. To dodatno podpira argument, da se
mladi zaposleni zavzemajo za ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem ne glede
na svoje zivljenjske okolis¢ine. Tausig in Fenwick (2001, str. 110) dodajata, da ljudje v
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zakonskem stanu, a brez otrok, cutijo boljSe ravnotezje med delovnim in zasebnim
zivljenjem in nasprotno, ljudje v zakonskem stanu z otroci belezijo dosti slabse ravnotezje.
Panisoara in Serban (2013, str. 21-25) pa ugotavljata, da tudi ljudje v zakonskem stanu z
otroki ne ¢utijo vecjih neravnotezji, kakor pa tisti brez otrok.

2.5.3 Starost in zivljenjski stil

Tausig in Fenwick (2001, str. 110) ugotavljata, da se ravnotezje med delovnim in zasebnim
zivljenjem povecuje skupaj s starostjo, je vecje pri ljudeh z nizko (srednjeSolsko)
izobrazno in obratno je nizje pri ljudeh, ki imajo vsaj VI stopnjo izobrazbe . Wang, Lawler
in Shi (2010, str. 305) dodajajo, da sta starost in Zzivljenjski stil spremenljivki stresa
delovnega in =zasebnega zivljenja, odvisni od subjektivnega dozivljanja izkuSen;j
posameznika.

2.5.4 Osebnost

Razli¢ni tipi osebnosti in osebnostne znacilnosti, kot so pogosta nagnjenost k obcutju
zvestobe, obcutek krivi¢nosti, pomanjkanje empatije do ostalih ljudi in nezmoznost
obvladovanja novih situacij, dajejo ljudem predispozicije za razli¢ne vrste problemov
ravnovesja in zelo vplivajo na posameznika, v smislu doZivljanja pozitivnih ali negativnih
obcutkov glede svojega ravnovesja med delovnim in zasebnim Zivljenjem. Ljudje z visoko
stopnjo sploSnega pocutja nerazpolozenja, tako doma kot tudi na delovnem mestu,
dozivljajo bolj negativhe medsebojne odnose med svojim delovnim in zasebnim
zivljenjem. Obratno pa so ljudje z visoko stopnjo splosno dobrega oziroma pozivnega
pocutja na delovnem mestu bolj zmozZni prenesti te pozitivne ob¢utke v svoj zasebni del
zivljenja (Bekker, Willemse & De Goeij, 2010, str. 249-258).

Posamezniki, ki so intrinzi¢no oziroma notranje naravnani, so bolj dojemani kot ljudje,
osredotoceni na razvoj in doseg svojega notranjega potenciala. Tak$ni posamezniki imajo
vecjo verjetnost, da bodo zadovoljili svoje osnovne potrebe po neodvisnosti (Van den
Broeck, Vansteenkiste, Lens & De Witte, 2010, str. 303-313).

Stremenje k razvoju intrinzi¢nih oziroma notranjih lastnosti zajema pojme kot so osebna
rast, ¢ustvena intimnost, prispevanje k druzbeni blaginji in zdravje. Te lastnostni pozitivno
napovedujejo splosno dobro pocutje in bolj optimalno delovanja posameznika. To je
nasprotno od zunanje naravnanosti, ki jo definira status, mo¢, finan¢ni uspeh in ostali
podobni zunanji pokazatelji vrednosti. Zunanje naravnani zaposleni so povezani s slabSim
zadovoljstvom pri delu, slabSo vitalnostjo dela, manjSo zavzetost za svoje delovne naloge
in vi§jo iz¢rpanost, kar na koncu vodi v slabSe ravnotezje med delovnim in zasebnim
zivljenjem (Van den Broeck, Vansteenkiste, Lens & De Witte 2010, str. 302-312).
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2.6 Posledice neravnotezja

Kljub izredni pomembnosti vzpostavitve ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem,
je to za marsikoga slabo urejeno podrocje, za kar Heckerson in Laser (2006, str. 27-28)
menita, da je posledica Stirih pogostih ovir, in sicer zahtev na delovnem mestu, zvestoba in
zavezanost, organizacijska kultura, ter spremembe. V tabeli 2 so prikazane in opisane
pogoste ovire pri vzpostavljanju ravnotezja med delovnim in zasebnim Zzivljenjem.

Tabela 2: Stiri pogoste ovire pri vzpostavljanju ravnotezja med delovnim in zasebnim

Zivljenjem
Ovira Vzrok
Zahteve na delovnem mestu Ko poskuSamo nadzirati in izvajati Cisto vsak

vidik nasSega dela sami, izogibamo se
vsakr$ne pomo¢i.

Zvestoba in zavezanost Predolgo prezivetega ¢asa v dnevu na
delovnem mestu, v izogib dajanju obcutka
nezvestobe.

Organizacijska kultura V¢asih je organizacijska kultura glede

ravnotezja med delovnim in zasebnim
zivljenjem na papirju ¢isto drugacna od
dejanskega stanja, kar privede do neskladja.

Spremembe Odlocitve glede katerekoli spremembe na
posameznikovi ravni zahtevajo
samoopazovanje in veliko mentalnega truda,

da jih obdrzimo.

Vir: Heckerson & Laser (2006).

Vzroki za nastajanje neravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem so prav tako
negativen odnos vrhnjega managementa za ukrepe na tem podro¢ju, majhna vera
nadrejenih glede ucinkovitosti vpeljave ukrepov za boljSe ravnotezje med delovnim in
zasebnim zivljenjem, nepripravljenost zaposlenih na spremembe, strogi delovni urniki, ki
ovirajo moznost prilagodljivih oblik dela, premajhna zavzetost vodilnih, preslabo
poznavanje ali nedostopnost orodij za omogocanje prilagodljivosti dela, napacna
organizacijska klima in prepogoste zamude pri vpeljavi ukrepov (Kumar & Chakraborty,
2013, str. 65).

Glede nastanka in posledic neravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem, Hyman in
Summers (2004, str. 427) opozarjata, da vdori dela v zasebno zivljenje lahko zajemajo
razli¢ne oblike in se medsebojno razlikujejo glede na stopnjo avtonomije posameznika pri
delu in vrsto dela, ki ga posameznik opravlja. Tausig in Fenwick (2001, str. 114) menita,
da neravnovesje izhaja iz same narave dela in druzinskega zivljenja, ki se neprestano
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spreminjata preko uvedbe prilagodljivih urnikov, podaljSanega delovnega urnika, vse
vecjega Stevila netradicionalnih druzin, vecjega Stevila zensk v delovni sili in pojave oblik
dela s skrajSanim delovnim ¢asom.

Ovire pri ravnotezju delovnega z =zasebnim Zivljenjem nastanejo, ko ena od
posameznikovih vlog pri delu ali druzini povzroci stres, ki pa nadaljnje vpliva na ostale
vloge posameznika, kar se kaze na enem izmed treh podrocjih (Delecta, 2011, str. 187):

- Osebne posledice. Te vplivajo na sploSno dobro pocutje posameznika, kar lahko
povzro¢i probleme, kot so nezadovoljstvo v Zivljenju, daljSa obdobja Zalosti in
depresije, uzivanje alkohola in drog;

- Druzinske posledice. Organizacije od posameznikov pri¢akujejo, da bodo ve¢ Casa
porabili za svoje delo, medtem ko istoasno druZinske obveznosti zahtevajo od
posameznika, da prav tako poskrbi za njih. Tisti, ki ne morejo vzdrzevati takSnega
ravnotezja bodo prej ali slej doziveli veliko problemov znotraj svoje druzine, kot so
manjsSe zadovoljstvo in zmanjSana vkljucenost v druzinskih vlogah;

- Organizacijske posledice. Posamezniki, katerth zahteve druZine in druzbenih
interesov niso zadovoljene, imajo naravno nagnjenost Zrtvovanja delovnih ur za
doseganje osebnih potreb.

Negativne posledice neravnovesja zajemajo obcutek stresa, izc¢rpanost po delu,
razmiS$ljanje o delu po odhodu iz dela, nespe¢nost povezana s problemi iz dela in premalo
prezivljanja ¢asa z druzinskimi ¢lani (Hyman, Baldry, Scholarios & Bunzel, 2003, str. 226-
231). Eden od argumentov glede izvora neravnovesja med delovnim in zasebnim
Zivljenjem se osredotoca na pomembnost posameznikovih in druZinskih spremenljivk, kjer
odsotnost posameznika od druZinskih obveznosti povzro¢i nastanek potencialnih
nesporazumov (Tausig & Fenwick, 2001, str. 112).

Nasprotni argument izvora neravnovesja med delovnim in zasebnim zivljenjem pa postavi
v ospredje, kot glavni razlog, spremenljivke povezane z delom. Po tem argumentu naj bi
trg dela in poklicni pogoji delavce nekako postavili v poloZaj, kjer morajo za namene dela
zrtvovati osebni in druzinski ¢as (Tausig & Fenwick, 2001, str. 113). To velikokrat izvira
iz neujemanja med posameznikovimi delovnimi vrednotami in Zivljenjem, ki ga ta
posameznik vodi (Khallash & Kruse, 2012, str. 684). Tausig in Fenwick (2001, str. 114)
dodajata, da je izvor neravnovesja med delovnim in prostim ¢asom moZzno argumentirati
prav tako v kontekstu tako druzinskih, kot tudi delovnih spremenljivk istocasno, kjer
neravnovesje predstavlja funkcija konkurenc¢nih zahtev vseh vkljuenih spremenljivk.

2.7 Ukrepi podjetij za ravnovesje med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Splosno gledano obravnava dosedanje literature ugotavlja, da ima vpeljava ukrepov za
boljsSe ravnovesje delovnega in zasebnega zivljenja pozitiven vpliv na ucinkovitost
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delavcev. Kljub temu se zaradi visokih stroSkov, povezanih z vpeljavo, na konkuren¢nem
globalnem trgu mnogo podjetjih ne odlo¢i vpeljati oziroma razsiriti svoje obstojece
tovrstne politike in ukrepe (Bloom, Kretschmer & Van Reenan, 2009, str. 16-17). Vpeljava
politik in ukrepov boljSega ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem privablja tudi
boljsi kader, ki dlje ¢asa ostane v podjetju, kar posledicno niza stroSke podjetja (Yasbek,
2004, str. 2).

Bloom, Kretschmer in Van Reenan (2009, str. 28-29) razlagajo, da so moznost dela od
doma, menjava delovnega mesta, deljenje dela, prilagodljivost glede skrbniStva otrok in
subvencionirano skrbnistvo otrok zelo dobri ukrepi za podjetja, saj omogocajo zaposlenim
pozitivno in vecjo stopnjo ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem. Hill,
Hawkins, Ferris in Weitzman (2001, str. 53) Se posebej poudarjajo zaznano prilagodljivost
managementa iz o¢i zaposlenih kot enega najmocnejsih in pozitivno vplivajoc¢ih faktorjev
na ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem.

Cedalje ve¢ se v ospredje postavlja prilagodljivo delo, ki se neposredno povezuje z
ravnotezjem med delovnim in zasebnim zivljenjem. Pri tem je potrebno biti zelo pozoren,
kajti nekatere oblike prilagodljivega dela omogocajo boljSe ravnotezje, medtem ko ga pa
druge zavirajo. Gibljiv prihod in odhod v sluzbo, prostovoljni delovni ¢as, delitev dela in
stisnjeni delovni tedni so primeri ukrepov, ki so zaposlenim prijazni oziroma podjetju
neprijazni. Neprostovoljno dodatno delo, neprostovoljno delo s krajSim delovnim ¢asom z
izgubo placila, no¢ne izmene, delo med prazniki in vikendi, neplacane nadure, celodnevna
dosegljivost na telefon, sezonski delo pa so vse primeri prilagodljivega dela, ki pa so
zaposlenim neprijazni in podjetju prijazni. V praksi vecina podjetij izvaja oblike
prilagodljivega dela, ki so zaposlenim prijazna (Fleetwood, 2007). Hill, Hawkins, Ferris in
Weitzman (2001, str. 50) pa prilagodljiv delovni as opredeljujejo kot sposobnost
posameznika, da je preko nekih vnaprej dolocenih smernic podjetja spodoben preurediti
svoje delovne ure.

Poleg prilagodljivega delovnega Casa veliko podjetij svojim zaposlenim nudi tudi moznost
prilagodljivosti glede delovnega okolja, kar ima zelo pozitiven vpliv na ravnotezje med
delovnim in zasebnim zivljenje, ter je opredeljeno kot moznost uporabe razli¢nih stopenj
nadzora nad tem, kje bodo zaposleni opravljali svoje delo in vkljuCuje moZnosti
opravljanja delo v pisarni, na terenu in najveCkrat od doma (Hill, Hawkins, Ferris &
Weitzman, 2001, str. 51).

V svoji raziskavi Bloom, Kretschmer in Van Reenan (2009, str. 28) ugotavljajo, da ima
povecanje Stevila tedenskih delovnih ur negativen ucinek na ravnotezje med delovnim in
zasebnim zivljenjem, povecanje Stevila prostih dni pozitivni ucinek, velikost in starost
podjetja pa na ravnotezje nima nikakrSnega vpliva. Yasbek (2004, str. 3) dodaja, da ima
povecanje Stevila delovnih ur v dolo¢enih primerih prav tako negativen vpliv na samo
fizicno zdravje posameznika ali pa celo druzin.
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Na ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem pa podjetja ne vplivajo samo preko
raznih politik in ukrepov, ampak tudi preko same vloge managementa. Management
podjetja ima samo po sebi Stiri mozna podrocja oziroma prakse, preko katerih se lahko
vmesSava v ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem delavcev. Ta §tiri podrocja so
operacije, nadzorovanje, cilji in spodbude. Operacije zajemajo proizvodno tehniko, njeno
dokumentacijo in morebitna izboljSanja. Nadzorovanje se nanaSa na spremljanje
uspesnosti, nagrajevanje in kaznovanje delavcev. Podrocje ciljev zajema stopnjo doseganja
ciljev, njihovo delitev in zdruzljivost med oddelki v podjetju. Spodbude se nanasajo na
nagrajevanja dobrih zaposlenih in kaznovanje slabih zaposlenih. Kljub vsem tem nastetim
oblikam pa ima vloga managementa Se vedno precej Sibak vpliv na ravnotezje med
delovnim in zasebnim zivljenjem. Edina vloga managementa, ki je izjema in kar konkretno
vpliva na ravnotezje med delovnim in zasebnim ¢asom, je podrocje spodbud (Bloom,
Kretschmer & Van Reenan, 2009, str. 28-32). Yadav in Dabhade (2014, str. 200) dodajata,
da se mora Se posebej vrhnji management zavedati vse bolj pomembne vloge dobrega
ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljem, ter negativnim posledicam od pomanjkanja
le-tega. Prav tako, ¢e vodilni v podjetju spodbujajo in verjamejo v spodbude za boljse
ravnovesje delovnega in zasebnega zivljenja, to vpliva tudi na vecjo zaznavanje zaposlenih
glede svojega ravnotezja (Mas-Machucha, Berbegal-Mirabent & Alegre, 2016, str. 596).

Kumar in Chakraborty (2013, str. 65) poleg Ze omenjenega ponujata Se vrsto ostalih
strategij, ki jih podjetja lahko vpeljejo, €e Zelijo pri svojih delavcih doseci boljse
ravnoteZzje med delovnim in zasebnim Zivljenjem. Slika 4 prikazuje moZne strategije
podjetij, ki se jih lahko vpelje za doseg boljSega ravnotezja med delovnim in zasebnim
Zivljenjem.

Slika 4: Strategije povezane z ravnotezjem med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Vrtec v

podjetju
Vidjuéenost Prila g":_'d‘-!jir
zaposlenih delovni &as

Postopna

Prostor za ¥roitey iz

meditacijo porodniike
Polovicni
delovni £as

Vir: Kumar & Chakraborty (2013).

STRATESKI
Prostor PRISTOPI ZA Soha za
za fitnes BOLJSE sprostitev
RAVNOTEZJE
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Yasbek (2004, str. 3) navaja sledece koristi, ki jih prinasa vpeljava raznovrstnih ukrepov
za boljSe ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem:

- povisana stopnja zaposlovanja in zadrzanja kadrov, kar neposredno vodi v zmanjSanje
dolocenih stroskov povezanih z zaposlovanjem;

- manjSa odsotnost od dela;

- zmanjSanje stresa pri delavcih in povecanje tako njihovega zadovoljstva pri delu, kot
tudi zvestobe;

- vecja prilagodljivost podjetja glede uradnih ur;

- vecja stopnja produktivnosti zaposlenih;

- boljsa slika podjetja v oceh javnosti.

2.8 Ukrepi za obvladovanje stresa

Dejavnikov stresa je zelo veliko in jih je v celot nemogoce odstraniti, vendar pa Yadav in
Dabhade (2014, str. 198-199) opozarjata, da kljub Skodljivim posledicam stresa obstajajo
tudi scenariji, kjer stres pozitivno vpliva na posameznika in mu omogoca dodatno
motivacijo, kot tudi omogoc¢anje dosega vecjih ciljev.

Dobro ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem zelo prispeva k zmanjSanju stresa,
vendar vseeno v manjs$i meri od nadzora dela (Yadav & Dabhade, 2014, str. 200). Do
pomembnih ugotovitev na tem podroc¢ju prihajajo Se posebej Shanafelt in drugi (2012, str.
29-30), ki razlagajo, da wukrepi za obvladovanje stresa poleg posameznikovega
samostojnega truda vklju€ujejo prav tako aktivno podporo s strani podjetja, Se posebej z
ukrepi, ponujenimi na podro¢ju ravnoteZja med delovnim in zasebnim Zivljenjem. Eden od
pogostih nacinov obvladovanja stresa je izrazanje Custev v obliki tolazb, razpravljanju o
tezavah in kazanju zaskrbljenosti. Za slednjega se je Se zlasti pri Zenskah pokazalo, da bolj
ko i8¢ejo Custveno podporo, manj pozitivno bo njihova druzenje in pocutje ob prestopu iz
zasebnega dela dneva v delovni del (Bekker, Willemse & De Goeij, 2010, str. 246-257).

Druzbena omreZja prav tako spadajo pod enega izmed moZnih orodij za obvladovanje
stresa, saj omogocajo nek neposreden stik z druzino in kolegi, kar preko empatije in
nasvetov sluzi kot vir podpore (Charoensukmongkol, 2014, str. 347). Bekker, Willemse in
De Goeij (2010, str. 256) na tem podrocju izpostavljajo, da pri Zenskah obstaja povezava
med izraZanjem custev in negativno interakcijo med delovnim in zasebnim zivljenjem, Se
posebej, €e so ta izraZzena Custva negativna, kar je neposredna posledica sploSnega slabega
pocutja na delovnem mestu, ki se nato prenese v zasebno Zivljenje.

3 ZADOVOLJSTVO PRI DELU

3.1 Definicija zadovoljstva pri delu
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Cranny, Smith in Stone (1992, v Weiss, 2002, str. 174) trdijo, da obstaja javno soglasje
definicije zadovoljstva pri delu, in sicer ga definirajo kot »emocionalna reakcija na delo
posameznika, ki izvira iz trenutne primerjave od dejanskih izidov s pri¢akovanimi izidi.«
Hanna, Kee in Robertson (2017, str. 4-5) zadovoljstvo pri delu opisujejo kot nekakSen
splosen odnos posameznika do delovnega okolja v katerem je in tudi do samega dela.
Adenij (2011, str. 164) pa zadovoljstvo zaposlenih razlaga kot nekakSno pocutno stanje,
povezanega z na¢inom dela. Weiss (2002, str. 173-177) opozarja, da je ena izmed glavnih
pomanjkljivosti starejSih definicij enaCenje pojma zadovoljstva kot emocija, s pojmom
zadovoljstva kot odnos in ponuja lastno definicijo, ki zadovoljstvo pri delu Steje zgolj kot
odnos in je pozitivna ali negativna presoja, ki jo ustvari posameznik o svojem delu ali
situaciji pri delu.

3.2 Pomen dela

Ena od zgodnjih definicij Kalleberga (1977, str. 127) opredeljuje delo kot pojem, ki nima
sam po sebi nikakrSen prirojen pomen, ampak je povezan z interpretacijo oziroma lastno
dodeljenim pomenom posamic¢ne osebe, glede na svojo delovno aktivnost.

Ker delo samo po sebi nima nekega prirojenega pomena, ampak je odvisno od lastne
interpretacije posameznika glede na svojo delovno aktivnost, je eden od nacinov
razumevanja tovrstnih lastnih interpretacij mozno preko definiranja razlicnih stopenj
zadovoljstva, ki ga posameznikova delovna aktivnost prinasa. Stopnjo zadovoljstva se po
tem nacinu meri med 36 razli¢nimi vidiki dela, dodeljenih eni izmed 6 dimenzij dela, ki so
razli¢no vrednotene (Kalleberg, 1977, str. 128). Slika 5 prikazuje vseh 6 dimenzij dela.

Slika 5: Dimenzije dela

Udobye
Notranja Finance
dimenzija
DIMEMNZIIE

DEL A
Ustreznost C'd:‘-f 5 s
VIOV icde lavc

Karera

Prirejeno po Kalleberg (1977).
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Notranja dimenzija zajema z delom povezane razlicne vidike, kot so tezavnost in
raznolikost dela. Dimenzija udobja se nanasa na vidike dela, kot so razdalja med delovnim
mestom in domom, dober delovni ¢as, delovno okolje in dovolj ¢asa za dokoncanje vseh
delovnih nalog. Dimenzija financ je povezana z monetarnim vidikom dela, kot so placa,
zavarovanje in varnost zaposlitve. Odnosi s sodelavci se navezujejo na razumevanje s
sodelavci in njihov interes v posameznika izven sfere dela. Dimenzija kariere se
osredotoca veCinoma na vidike dela, povezane z moznostjo napredovanja, enakopravnostjo
moznosti in spodbudo vodilnih pri kariernem razvoju. Zadnja, 6. dimenzija ustreznosti
virov pa se nana$a na ustreznost orodij, tehnologije, ¢asa, in kompetentnost sodelavcev za
namene dobrega opravljanja dela. Posameznikovo vrednotenja dela se tako opredeljuje
glede na kaj posameznik iS¢e pri opravljanju svojega dela in kaj mu je pomembno, kar se
ugotovi preko zgoraj omenjenih 6 dimenzij dela (Kalleberg, 1997, str. 127-130).

3.3 Konceptualizacija zadovoljstva pri delu

Koncept zadovoljstva pri delu poznamo Ze od samega zacetka 20. stoletja, od koder so se
skozi Cas razvile mnoge teorije, ki so poskusale ugotoviti namen zadovoljstva pri delu, kot
tudi njegove dejavnike. Literatura in trendi so skozi Cas postavljali celo paleto razlicnih
dejavnikov v ospredje, vse od fizicnega delovnega okolja do same narave dela
(Wilczynska, Batorski & Sellens, 2016).

Ena izmed najbolj citiranih del na podro¢ju dejavnikov zadovoljstva pri delu je
Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije, katere glavna ideja je, da so zaposleni pri
svojem delu pod vplivom faktorjev, ki lahko povzrocajo zadovoljstvo ali pa nezadovoljstvo
pri delu. V srediScu te teorije so notranji in zunanji faktorji, drugace imenovani motivator;ji
in higieniki (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959). V tabeli 3 so predstavljeni dejavniki
zadovoljstva po 2-faktorski motivacijski teoriji.

Tabela 3: Faktorji zadovoljstva po Herzbergovi dvofaktorski motivacijski teoriji

Notranji faktorji - motivatorji Zunanji faktorji - higieniki
Moznost napredovanja Medcloveski odnosi

Narava dela Placa

Moznost rasti Administracija in politika podjetja
Odgovornost Nadzor

Prepoznavnost Delovne razmere

Dosezki

Prirejeno po Herzberg, Mausner & Snyderman (1978).

Faktorji, ki spadajo pod motivatorje povecujejo zadovoljstvo pri delu, medtem ko higieniki
zmanjsujejo nezadovoljstvo pri delu. Ceprav prisotnost motivatorjev spodbuja
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zadovoljstvo pri delu, pa njihova odsotnost ne more povzrociti nezadovoljstva pri delu.
Enak princip velja za higienike, kjer njihova prisotnost zmanjSuje nezadovoljstvo pri delu,
njihova odsotnost pa ne more povzro€iti zadovoljstva pri delu (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1959).

3.4 Model znacilnosti dela (JCM)

Model znacilnosti dela (angl. JCM model), je eden najbolj znanih modelov na podroc¢ju
zadovoljstva zaposlenih in je sprva bil predstavljen kot tristopenjski model. Po tem modelu
imamo vnaprej dolo¢en nabor vidikov dela,ki vpliva na dolo¢eno Stevilo kriticnih
psiholoskih stanj. Konéni rezultat tega modela so doloceni Custveni in motivacijski izidi
(Behson, Eddy & Lorenzet, 2000). Slika 6 prikazuje medsebojno povezanost osnovnega
tristopenjskega modela znacilnosti dela.

Slika 6. Tristopenjski model znacilnost dela

Vir: Kalleberg (1977).

Ceprav je model znagilnosti dela podprt s strani mnogih raziskav, pa seveda obstajajo
dolocene kritike in preoblikovane verzije. V praksi je velikokrat spusceno kriti¢no
psiholosko stanje in namesto tega vzpostavljena kar neposredna povezava med
razseznostjo delovnih mest in rezultatov. To vodi v zelo nedokon¢ane oziroma nedovrSene
osebne in delovne rezultate, kajti brez meritev kriticnih psiholoskih stanj ne moremo
izpeljati pravilnih vzporednic. Prav tudi nobena teorija ne podpira izvzem kriticnega
psiholoskega stanja v JCM modelu. Kljub vsemu temu je glede na Stevilo raziskanih
primerov modela znacilnost dela zelo malo Stevilo raziskav izvedenih na podlagi celotne
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tridelne verzije, ki vkljucuje kriticna psiholoska stanja. Posledi¢no to pomeni nezmoznost
izpeljave doloCenih dokonc¢nih zakljuckov te verzije modela, kljub zelo pomembni vlogi
kriticnih psiholoSkih stanj. Ne glede na vse te omejitve, pa je zadnje Case vseeno bilo
izvedenih veC popolnih verzij modelov znacilnosti dela. Tem verzijam je s pomocjo
metode modeliranja strukturnih enacb uspelo dokazati, da je tridelna verzija modela
ustrezna, vendar nepopolna. NovejSe raziskave ugotavljajo, da je dvostopenjski JCM
model, ki ne vkljucuje kriticnih psiholoskih stanj, v praksi bolj uporaben od klasi¢nega
tristopenjskega. Vseeno pa bolj natancen vpogled v oba modela vedno znova poudarja
pomembnost vkljucitve kriti¢nih psiholoskih stanj (Behson, Eddy & Lorenzet, 2000).

3.5 Merjenje zadovoljstva pri delu

Zadnjih 50 let je bilo na podrocju zadovoljstva zaposlenih razvitih veliko instrumentov,
usmerjenih v specificna delovna mesta ali pa splosna delovna mesta, katerih namen je bil
¢im bolje izmeriti stopnjo zadovoljstva (Quarstein, McAfee & Glassman, 1992). Kljub
prisotnost razli¢nih teorij glede vkljuevanja tocno dolo€enih spremenljivk, pa ne obstaja
zlati standard, po katerem bi se lahko ravnali univerzalno za merjenje zadovoljstva. To
velja ne glede na vrsto delovnega mesta. Ceprav se v teoriji pojavlja ve¢ kot 30 razliénih
instrumentov merjenja, jih od tega le nekaj izpolnjuje vec kriterijev za visoko raven
zanesljivosti in veljavnosti (Van Saane, Sluiter, Verbeek & Frings-Dresen, 2003, str. 191).
V tabeli 4 je predstavljen krajsi pregled instrumentov merjenja zadovoljstva zaposlenih, ki
izpolnjujejo kriterije zanesljivosti in veljavnosti.

Tabela 4: Seznam zanesljivih in veljavnih instrumentov merjenja zadovoljstva pri delu

zadnjih 20 let
Ime instrumenta Populacija Kratek opis
Enodimenzionalni vprasalnik, sestavljen iz
Andrew in Whitney petih spremenljivk, merjen po 7-stopenjski
vprasalnik o zadovoljstvu Heterogena Likertovi lestvici. Heterogeno merjenje
pri delu zadovoljstva pri delu, kar pomeni da ni

vezan na nobeno specifi¢no delovno mesto.

Multidimenzionalni instrument narejen

. . . specifi¢no za zdravnike v nujnih primerih.
Lestvica za zadovoljstvo pri o . . .. .
o ) ) Zdravniki v nujnih | Sestavlja ga 79 spremenljivk, vkljuc¢no z
zdravnikih za nujne primere

(EPJS) primerih globalno lestvico zadovoljstva pri delu, ki
pa obsega 11 spremenljivk. Je v formatu 7
stopenjske Likertove lestvice.

Multidi ionalni Salnik '

McCloskey/Mueller u .1 '1me.nzmna ni vprasa m .namenjen

) i .. medicinskim sestram v bolniSnicah.
lestvica zadovoljstva Medicinske sestre Sestavlien ic iz 31 Fivk. v f ;
estavljen je iz 31 spremenljivk, v formatu

5 stopenjske Likertove lestvice.

se nadaljuje
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Tabela 4: Seznam zanesljivih in veljavnih instrumentov merjenja zadovoljstva pri delu
zadnjih 20 let (nad.)

Ime instrumenta

Populacija

Kratek opis

Lestvica zadovoljstva za
medicinske sestre (NSS)

Medicinske sestre

Multidimenzionalni vprasSalnik, ki zajema
24 spremenljivk in je namenjen izklju¢no
medicinskim sestram. Odgovore meri v
formatu 7 stopenjske Likertove lestvice.
Prav tako pa tudi vkljucuje 7 faktorjev dela.

Lestvica zadovoljstva dela
na splosno (JIG)

Heterogeno

Je globalni meritveni instrument za
zadovoljstvo pri delu in je del vecjega
instrumenta imenovanega JDI. Lestvica
merjenja zajema izbiro med tremi moznimi
odgovori: se strinjam, nisem preprican, se
ne strinjam.

Anketa o zadovoljstvu pri
delu (JSS)

Socialno delo

Multidimenzionalni instrument, ki je bil
originalno razvit za podro¢je socialnega
dela, ampak se ga lahko uporablja tudi
drugje. Odgovore meri v formatu 6-
stopenjske Likertove lestvice. Ta instrument
prav tako vsebuje tudi 9 dodatnih
podlestvic.

Merjenje zadovoljstva pri
delu (MJS)

Medicinske sestre

za javno zdravje

Multidimenzionalni instrument namenjen
izklju¢no za medicinske sestre v javnem
zdravstvu in vsebuje 38 spremenljivk.
Odgovore meri s 5-stopenjsko Likertovo
lestvico.

Vir: Van Saane, Sluiter, Verbeek & Frings-Dresen (2003).

Van Saane, Sluiter, Verbeek in Frings-Dresen (2003, str. 193-194) na podlagi relevantnih

Studij identificirajo doloCene skupne klju¢ne faktorje dela, relevantne za koncept

zadovoljstva pri delu in jih postavijo v enega izmed 11 povezanih podrocij, ki sluzijo kot

merilo za ocenjevanje veljavnosti instrumentov merjenja zadovoljstva pri delu. Slika 7

prikazuje odnos oziroma prisotnost bistvenih faktorjev dela s posami¢nimi instrumenti

merjenja zadovoljstva pri delu.
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Slika 7: Prisotnost relevantnih faktorjev dela pri posamicnih instrumentih merjenja
zadovoljstva pri delu

Faktorji dela Instrument merjenja zadovoljstva pri delu

JSS EPJS  MMSS MJS NSS

Avtonomiia - + n n +
Vsebina dela + + - + +
Komunikacija + - + + +
Finanéne nagrade + + + + -
Rast/razvoi - - - + +
Napredovanje + E + + +
Sodelavci - - + + +
Smiselnost - - - + -
Nadzot/priznanja/povratne informaciie  + + + + +
Delovna obremenitey + + + + -
Delovne zahteve + + + + +
Ne vkljutuje + Vkljuéuje

Vir: Van Saane, Sluiter, Verbeek & Frings-Dresen (2003).

Ironson, Smith, Brannick, Gibson in Paul (1989, str. 193-200) komentirajo, da so globalni
instrumenti, kot je JIG, manj primerni za odkrivanje podro€ij nizkega in visokega
zadovoljstva pri delu. Wanous, Reichers in Hudy (1997, str. 247-252) dodajajo, da so
sploSno gledano vecdimenzionalni instrumenti manj uporabni od enodimenzionalnih
instrumentov, saj ve¢dimenzionalni ne upostevajo razlik med posamic¢nimi rezultati.

3.6 Medgeneracijske razlike

V povezavi z emocionalno iz¢rpanostjo in namenom menjave delovnega mesta, so za
zadovoljstvo pri delu prisotne obCutne razlike med razliénimi generacijami. V primeru
izCrpanosti je za generacijo Y dosti bolj znac¢ilna manjSa raven zadovoljstva pri delu in
ve¢ja namera menjave delovnega mesta, kakor pa pri starejSih generacijah, kot so Baby
Boomers in generacija X. Velik vzrok za to izhaja iz vecje osredotocenosti generacije Y na
ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem, kot tudi niZja strpnost za emocionalno
izCrpanost glede na prejSnje generacije. K temu se lahko tudi doda, da Baby Boomers
generacija smatra svoje trenutno delo kot glavno prioriteto, medtem ko generacija Y i$¢e
svsjo idealno kariero preko eksperimentiranja na razli¢nih delovnih mestih. To vodi v
SibkejSo vezanost na svoje delovno mesto in posledicno poudari mo¢ emocionalne
iz€rpanosti. Generacija X v primerjavi z generacijo Y in Baby Boomers generacijo nima
izrazito velikih odstopanj, saj se v veliko znacilnostih ujema z obema generacijama in ima
posledi¢no podobno stopnjo zadovoljstva pri delu in namen menjave delovnega mesta, ko
je prisotna emocionalna iz¢rpanost (Lu & Gursoy, 2016, str. 215-230).
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3.7 Povezava z ravnoteZjem med delovnim in zasebnim Zivljenjem

Zaenkrat je zelo malo Studij, povezanih z delovnim in zasebnim Zivljenjem, ki
obravnavajo, kako se dejansko izvaja ravnotezenje delovnega in zasebnega Zivljenja pri
generaciji Y in kako je to povezano z zadovoljstvom zaposlenih. Ce zaposleni niso
zadovoljni, se lahko njihova delovna ucinkovitost zniza. Nasprotno pa zadovoljni delavci
delajo bolj zavzeto, so bolj motivirani in imajo vecjo moralo (Sharma, Kong & Kingshott,
2016, str. 773). Slika 8 prikazuje medsebojno povezanost pozitivnih posledic ravnotezja
med delovnim in zasebnim zivljenjem z zadovoljstvom pri delu.

Slika 8: Pozitivne posledice ravnotezja med delovnim in zasebnim Ziviljenjem z
zadovoljstvom pri delu

POTZIRIVNI DOPRINOS RA\-'::IOTEZJA
DELOVNEGA IN ZASEENEGA ZIVLJENJA

-MANJ ABSENTIZMA
PRODUKTIVNOST
POZITIVNI DOPRINOS PODJETJU A PRIVABLJENOST ZA \

MOTIVACIJA
-BLIZINA DOMU

| &

KVALIFICIRANE DELAVCE
-ZMANJSANA FLUKTUACITA
ZAPOSLENIH

-VECJA DIVERZIFIKACITA
ZAPOSLOVANJA IN
ZADRZANJE ZAPOSLENIH
-MANJSI STROSKI
ZAPOSLOVANJA iN
IZOBRAZEVANJA

-VECJI DOPRINOS
ZAPOSLENIH, SAJ
OSTANEJO V PODJETJU
DLJE CASA

-LOJALNOST
ZAPOSLENIH
MANJ

ZAPOSLENIH

POZITIVNII DOPRINOS ZADOVOLJSTVA PRI DELU

Vir: Yadav & Dabhade (2014).

Poznamo veliko Stevilo dejavnikov, ki vplivajo na posameznikovo zadovoljstvo pri delu.
Tovrstni dejavniki, ki imajo lahko pozitiven ali negativen vpliv na zaznavanje dela, pa
imajo sami po sebi istoCasno tudi vpliv na ravnotezje med delovnim in zasebnim
zivljenjem. Splosno znano je, da ima stres Siroke in neugodne posledice za zdravije.
Negativen vpliv dejavnikov zadovoljstva pri delu se pricne v obliki mentalnega stresa in
nato zelo kmalu preide v fizi¢ni stres, kar se izraza skozi raznovrstne zdravstvene tezave,
kot so slabo splosno zdravje, sréne tezave, oslabljen imunski sistem, vnetja, glavobol,
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demotiviranost in slaba morala. Vsi tovrstni problemi so velik krivec za nastanek tako
neravnovesja med delovnim in zasebnim zivljenjem, kot tudi samega slabsega zadovoljstva
pri delu. Posledi¢no je simbiotska povezava zadovoljstva pri delu z ravnotezjem med
delovnim in zasebnim zivljenjem izrednega pomena tako za pozitivni doprinos podjetja,
kot tudi posameznika (Yadav & Dabhade, 2014, str. 182-185).

Dobro ravnotezje med delom in zasebnim zivljenjem, kot tudi dobro zadovoljstvo pri delu
imata poleg pozitivnega doprinosa za oba omenjena konstrukta, tudi pozitiven doprinos za
podjetje kot celoto (Yadav & Dabhade, 2014, str. 183).

V svoji raziskavi Haar, Russo, Suifie in Ollier-Malaterre (2014, str. 16) ugotavljajo, da je
vecja stopnja ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem posameznikov zelo
pozitivno povezana z zadovoljstvom pri delu in na splosno celo tudi z zadovoljstvom v
zivljenju, ne glede na kulturo iz katere posameznik prihaja. Wang, Lawler in Shi (2010, str.
305) dodajajo, da ima vmeSavanje dela v zasebno Zivljenje, Se posebej druzino, zelo
negativen vpliv na zadovoljstvo pri delu.

Lokacijsko gledano imajo delavci z moznostjo dela od doma skorajda presenetljivo
primerljivo stopnjo zadovoljstva pri delu v primerjavi z zaposlenimi, ki te moZnosti
nimajo. To je posledica dejstva, da se pozitivni vidiki dela od doma izenacijo negativnimi
(Morganson, Major, Oborn, Verive & Heelan, 2010, str. 588). Kljub vse vecji popularnosti
moznosti dela od doma, kot ene izmed najbolj uporabljenih metod za vzpostavljanje
boljSega ravnoteZja med delovnim in zasebnim Zivljenjem (Kumar & Chakraborty, 2013),
pa imajo, ob upoStevanju spremenljivke stopnje zaznane vkljuCenosti zaposlenih v
podjetju, zaposleni, ki ne delajo od doma, zabeleZeno vecjo stopnjo zadovoljstva pri delu
(Morganson, Major, Oborn, Verive & Heelan, 2010, str. 589).

Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent in Alegre (2014, str. 596-597) znotraj tega sklopa
izpostavljajo, da politike in ukrepi podjetij, kot so gibljiv delovni ¢as, avtonomija pri
odlo¢anju pri delovnih nalogah in nadzorna podpora, niso namenjene zgolj za povisanje
stopnje ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljem. Ti ukrepi lahko prav tako vplivajo
na zviSanje zadovoljstva pri delu, preko povisanja stopnje zaznane pripadnosti podjetju.
Haar, Russo, Sufie in Ollier-Malaterre (2014, str. 16-17) dodajajo, da kulture, ki bolj
spodbujajo posameznika, povzrocajo vecji pozitivni vpliv ravnotezja med delovnim in
zasebnim Zivljenjem z zadovoljstvom pri delu, kar lahko pripisujemo temu, da je pri
tovrstno spodbujenih kulturah kriti¢na sestavina zaznavanja zadovoljstva posameznikova
subjektivnost.

3.8 Vpliv druzbenih omrezij na zadovoljstvo pri delu

Veliko vec¢ino sprememb je na podroc¢ju druzbenih omrezij prinesel razvoj organizacij kot
so Facebook in Mozilla, ki imajo namesto navpicne vodoravno strukturo. To spodbuja in
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usmerja zaposlene k povecanim stopnjam kreativnosti in inovacije, s ¢emer se ¢edalje bolj
delo in zasebno Zivljenje prepletata med seboj (Khallash & Kruse, 2012, str. 682).

Splosno gledano podjetja vidijo uporabo druzbenih omrezij na delovnem mestu kot
negativno stvar, ki se jo poskusajo izogibati v ¢im ve¢ji meri. Ravnotezje med delovnim in
zasebnim zivljenjem je za dosedanje generacije gledano kot locitev obeh podrocij, vendar
pa so se preko razvoja in popularnosti druzbenih omrezij odprle poti za dosti lazjo
komunikacijo in posledi¢no drugacnega vidika. Raziskave so pokazale, da je uporaba
Facebooka za kontaktiranje in pogovor s sodelavci zelo pozitivno povezano z
zadovoljstvom pri delu. To bi ve¢ podjetij lahko izkoristilo za vzpostavitev notranjega
druZbenega omreZja, za namene komunikacije med zaposlenimi, kar bi posledi¢no tudi
povisalo zadovoljstvo pri delu (Hanna, Kee & Robertson, 2017, str. 4-6).

Uporaba druzbenih omrezij v podjetjih je prav tako smiselna iz generacijska vidika, saj za
razliko od padajoce stopnje uporabe druzbenih omrezij glede na vi§jo starost, uporaba
druzbenih omreZij za namene dela ostaja na isti ravni in se ne zmanjSuje glede na starost
uporabnika (Leftheriotis & Giannakos, 2014, str. 139). Charoensukmongkol (2014, str.
346-347) dodaja, da uporaba druzbenih omrezij povisSuje raven zadovoljstva pri delu tudi
tako, da omogocCanja vzpostavitev boljSega ravnotezja med delovnim in zasebnim
Zivljenjem, saj zaposlenim omogoca boljsi stik z svojim druzbenim krogom. Kljub
spornosti uporabe druZzbenih omreZij v podjetjih pa Leftheriotis in Giannakos (2014, str.
139) ugotavljata, da bolj intenzivno ko zaposleni uporablja druzbena omrezja pri delu,
vec¢jo ima produktivnost pri delu in manjSo osebno uporabo. Na sliki 9 je prikazano kako
uporaba druzbenih omrezij deluje iz vidika koristi pri delu in osebne uporabe. Merilo
stopnje uporabe druzbenih omrezij pri delu je mediana odgovorov po Likertovi lestvici
glede na raziskavo Leftheriotisa in Giannakosa (2014, str. 138), kjer 0 predstavlja izrazito
nestrinjanje in 5 izrazito strinjanje.

Slika 9: Uporaba druzbenih omrezij iz vidika koristi pri delu in osebne uporabe
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3.9 Namera po odhodu iz podjetja

Tett in Meyer (1993, str. 262) namero po odhodu iz podjetja Stejeta kot zadnji korak v
verigi mentalnih procesov, kjer se pricne razmisljanje o odstopu od trenutnega delovnega
mesta in sprozi postopek iskanja drugega delovnega mesta v drugem podjetju. Visoko
zadovoljstvo pri delu je zelo pozitivno za podjetja, ker je splosno gledano povezano z nizjo
namero po odhodu iz podjetja (Terera & Ngirande, 2014, str. 486). Od velikega Stevila
dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu, Jang in drugi (2017, str. 49) ugotavljajo,
da so nadzor, koristi za delovno mesto, narava dela in delovne razmere najbolj klju¢nega
pomena, ko se zaposleni odlo¢ajo o nameri po odhodu iz podjetja. Singh in Loncar (2010,
str. 482-483) dodajata, da je potrebno upoStevati tako notranje kot zunanje dejavnike
zadovoljstva pri delu, ¢e Zelimo resni€no natan¢no oceniti zeljo zaposlenih o njihovi
nameri po odhodu od delovnega mesta. Do pomembne ugotovitve na tem podroc¢ju
prihajata Terera in Ngirande (2014, str. 484-487), ki razlagata, da nagrade za dobro
opravljeno delo nimajo vpliva na stopnjo zadovoljstva, vendar pa imajo velik vpliv na
namero pri odhodu iz podjetja, in sicer ve¢ ko je zaposleni nagrajen, bolj je verjetno, da bo
ostal na svojem delovnem mestu. Jang in drugi (2017, str. 49) prav tako omenjajo, da je za
mlade zaposlene in zaposlene, ki imajo kratko delovno dobo veliko bolj verjetno, da bodo
zapustili svoje trenutno delovno mesto v podjetju in si delo iskali drugje.

Da bi podjetje zadrzalo ¢im ve¢ svojih zaposlenih na dolgi rok, pa mora razviti doloc¢ene
strategije na tem podroc¢ju. V prvem koraku mora podjetje pregledati svojo vizijo, vrednote
in operativno politiko. V drugem koraku se zafne ta tri podrocja preko pozitivne
komunikacije bolj podrobno predstavljati svojim zaposlenim. Naslednji korak je najti
prave zaposlene za dolocena delovna mesta in v zadnjem koraku tem zaposlenim priskrbeti
moznosti kariernega razvoja, kot tudi dodatne mozZnosti usposabljanja (Cloutier, Felusiak,
Hill & Pemberton-Jones, 2015, str. 121-125). Singh in Loncar (2010, str. 384) menita, da
je eden od zelo pomembnih ukrepov za povecanje zadovoljstva pri delu razvoj primerno
podporne infrastrukture, ki spodbuja strokovno odgovornost in opolnomoci zaposlene.

4 EMPIRICNA RAZISKAVA

4.1 Zasnova raziskovanja in metodologija

Po opredelitvi problematike sem se osredotocil prvo na teoreti¢ni del magistrskega dela, v
okviru katerega sem v prvem poglavju preucil konstrukt generacije Y, v drugem poglavju
konstrukt ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem, v tretjem poglavju pa
konstrukt zadovoljstva zaposlenih pri delu, ter njthovo medsebojno povezanost. Ob tem
sem uporabil metode deskripcije, kompilacije in komparacije. Sklepe sem povezal preko
metode deskripcije, nadgrajene z metodo komparacije, ki med seboj primerja in analizira
ugotovitve posameznih avtorjev strokovnih c¢lankov. Teoreticni del magistrskega dela
temelji na sekundarnih virih podatkov, in sicer novejSih relevantnih tujih in domacih
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znanstvenih ¢lankov s podroc¢ja ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem, podrocja
zadovoljstva zaposlenih pri delu in iz podrocja generacije Y.

Raziskovalni del magistrskega dela temelji na empiricni raziskavi, v katero sem vkljucil
mlade zaposlene iz razli¢nih podjetij, z namenom pridobitve odgovorov, ki bi mi pomagali
pri odgovoru na zastavljena raziskovalna vprasanja in tezo. VpraSanja so oblikovana glede
na kratek pregleda domace in tuje literature na podrocju ravnotezja med delovnim in
zasebnim zivljenjem za generacijo Y, z namenom ugotavljanje povezanosti med delom,
zasebnim zivljenjem in zadovoljstvom na delovnem mestu pri mladih. Raziskavo je
izvedena z uporabo polstrukturiranega intervjuja, na vzorcu osmih mladih iz generacije Y,
zaposlenih v razli¢nih podjetjih. Razlicna podjetja sem izbral zato, da vidim, ¢e je mozno
potegnit tudi kakSne smernice z obravnavano tematiko in velikostjo podjetja.

4.2 Cilj Raziskave

Namen empiri¢ne raziskave je preko izvedbe in analize polstrukturiranega intervjuja
razumeti in izoblikovati priporo¢ila managementu podjetij glede tega, kako sta pri mladih
zaposlenih medsebojno povezana konstrukt ravnotezja med delom in zasebnim
Zivljenjem, ter zadovoljstvo pri delu; kako doseci ¢imbolj optimalno stopnjo ravnotezja
pri zaposlenih.

Osnovni cilj empiricne raziskave je razumeti in izpostaviti medsebojno povezanost
ravnoteZja med delom in zasebnim Zivljenjem, ter zadovoljstvom zaposlenih pri delu za
intervjuvance iz generacije Y in nato potrdili ali zavrniti hipotezo postavljeno v uvodu.

Pomozni cilji so sledeci:

- Na podlagi teorije in empiri¢ne raziskave natanc¢neje prouciti in analizirati konstrukta
ravnoteZja med delom in zasebnim zivljenjem, ter zadovoljstva zaposlenih pri delu,
Povezava obeh konstruktov je naslednji korak.

- Preko izvedene kvalitativne raziskave ugotoviti, katere ukrepe lahko delavci generacije
Y uporabljajo za spopadanje z nasprotnimi zahtevami delovnega in zasebnega
Zivljenja.

- S pomoc¢jo izvedene empiricne raziskave in na podlagi teoreticnih ugotovitev
oblikovati priporocila in smernice podjetjem, ki tovrstnih politik $e ne uporabljajo.

4.3 Temeljna teza in raziskovalna vprasanja

Na podlagi postavljenih ciljev tako postavljam temeljno tezo, ki pravi, da sta konstrukta
ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem, ter zadovoljstvo pri delu pozitivho
povezana na nacin, da dobro ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem spodbuja
zadovoljstvo zaposlenih iz generacije Y pri delu.
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Metodoloska raziskava, vezana na povezavo med konstruktoma ravnotezja med delovnim
in zasebnim Zzivljenjem ter zadovoljstvom pri delu, je izvedena z namenom pridobitve
odgovorov na sledeca raziskovalna vpraSanja:

1. Kako delavci generacije Y razumejo ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem?

2. Kaksne nac¢ine za uravnotezenje delovnega in zasebnega zivljenja uporabljajo delavci
generacije Y?

3. Kako (ne)doseganje ravnotezja med delovnim in zasebnim Zzivljenjem vpliva na
zadovoljstvo delavcev generacije Y.

4. Kaj lahko podjetja in vodstvo podjetij storijo, da svojim delavcev omogocijo doseganje
vecje stopnje zadovoljstva med delovnim in zasebnim Zivljenjem ?

Veljavnost in zanesljivost rezultatov sem zagotovil preko ustreznega izbora profilov
intervjuvancev, kjer sem s pomocjo selekcije izbral samo najbolj ustrezne zaposlene, ki
niso imeli tistih spremenljivk, ki glede na teorijo povzrocajo najvec odstopanj v konstruktu
ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem.

4.4 Oblikovanje vpraSalnika za intervjuje

Vprasalnik sem zasnoval glede na teoreticni del magistrskega dela, in sicer preko analize
strokovnih virov iz podroc¢ja zadovoljstva pri delu, ravnotezja med delovnim in zasebnim
Zivljenjem, ter generacije Y. Vprasanja za intervju sem razdelil sistemati¢no v pet sklopov,
povezanih v smiselnem zaporedju. Prvi del vpraSanj se osredotoca na sploSne osnovne
relevantne podatke intervjuvanca, drugi del se specificno navezuje na delo intervjuvanca,
tretji del na zasebno Zivljenje, Cetrti del na ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem, ter peti del na podporo podjetja in zaposlenih pri uravnoteZenju delovnega in
zasebnega Zivljenja intervjuvancev. Posamicen sklop za zadovoljstvo pri delu nisem
vkljucil v intervju, ampak sem v relevantna vprasanja ostalih sklopov vkljucil tudi
vprasanja, ki se navezujejo na zadovoljstvo pri delu. Razlog za to je bil ta, da je
zadovoljstvo pri delu sestavljeno iz velikega Stevila spremenljivk, mene specificno pa je
zanimala izkljuno povezava s spremenljivko uravnotezenja delovnega in zasebnega
zivljenja. Tako so se med vprasanji v vseh sklopih pojavile priloznosti, kjer je vkljucitev
zadovoljstva pri delu bila smiselna glede na trenutni sklop vprasanj.

Glavna osredotoCenost intervjuja sta tretji in Cetrti sklop vprasanj, ki se navezujeta na
uravnoteZzenje med delovnim in zasebnim zivljenjem intervjuvanca, kot tudi podpore
podjetja pri tem. Ostali sklopi so bili v veliko pomo¢ pri vzpostavljanju povezave med
obema preucevanima konstruktoma.
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4.5 Metoda in naért

Odlocil sem se za izvedbo polstrukturiranega intervjuja, kajti potreboval sem dokaj
natancne odgovore, ki jih lahko primerjam med vsemi intervjuvanci. Nobeno vprasanje ni
imelo podane mozne odgovore, torej gre za nestandardizirane intervjuje. Kljub uporabi
strukturiranega vrstnega reda vprasanj za intervju, se nisem vmesaval v primerih, ko je
intervjuvanec malo zaSel iz teme oziroma zacel nezavedno odgovarjati na nezastavljena
vprasanja. To mi je to v veliki veCini primerov omogocilo boljsi vpogled v oba
obravnavana konstrukta, ker se je intervjuvanec v veliki vecini primerov naknadno spomnil
dodatnih odgovorov, ki se jth morda ne bi, ¢e bi ga ustavil sredi odgovarjanja na
zastavljeno vprasanje.

Pred zaGetkom izvedbe intervjujev sem sestavil Zeljen profil ciljnih intervjuvancev. Zeljen
profil intervjuvancev sem oblikoval na podlagi teoreti¢nih znanj, pridobljenih iz
teoreticnega sklopa magistrskega dela. Ko sem profil imel definiran, sem naredil seznam
potencialnih intervjuvancev, ki sem jih nato posami¢no kontaktiral preko telefona. Vse, ki
so se odlo¢ili sodelovati pri intervjuju sem tudi osebno poznal. To je bilo izvedeno nacrtno,
ker je to zelo vplivalo na sproS¢enost poteka intervjujev, saj sem dobil poglobljene
odgovore, intervjuvanci so si vzeli veliko €asa za intervju, imeli so vecjo stopnjo zaupanja
pri odgovarjanju in komunikacija je potekala brez kakrSnih koli tezav. Intervjuje sem
izvedel v popolnoma neformalnem, sproS¢enem vzdu§ju, in sicer v naravi, v kavarni in
ob&asno tudi pri intervjuvancu doma. Cas izvedbe intervjujev je bilo identi¢en pri vseh
intervjuvancih in je trajal 35 minut.

4.6 Analiza podatkov

Empiri¢na raziskava sem opravil na podlagi serije izvedenih polstrukturiranih intervjujev.
Izvedel sem 8 posami¢nih intervjujev, s povprecno dolZino trajanja 35 minut. Vsi intervjuji
so bili izvedeni v neformalnem okolju. Sledi interpretacija podatkov in njihova analiza. V
prilogi 1 se nahaja seznam vpraSanj, ki sem jih zastavil vsem intervjuvancem.

4.6.1 Predstavitev profilov intervjuvancev

Moja ciljna skupina intervjuvancev so bili zaposleni iz generacije Y, mladi do vkljucno 30.
leta starosti, ki delajo na takSnem delovnem mestu, kjer jim je omogocena rast in imajo
jasno moznosti napredovanja na delovnem mestu. Vzel sem izkljuno zaposlene v
profitnem sektorju. Zaposlene v neprofitnem sektorju in startup podjetjih nisem vkljucil,
saj je dinamika dela na teh dveh podrocjih ¢isto drugacna, kar bi vplivalo na veljavnost in
zanesljivost rezultatov. Glede na raziskano teorijo sem do spola bil indiferenten.
Osredotocil sem se na iskanje zaposlenih, ki niso bili v ¢isto zacetnih korakih svoje kariere,
ampak so imeli vsaj 3 leta delovnih izkuSenj. Tabela 5 prikazuje profile intervjuvancev, ter
njihove glavne relevantne podatke.
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Tabela 5: Profil intervjuvancev

Intervjuvanec

Profil

Intervjuvanec A

Moski, 28 let, neporocen, magister ekonomije,
3 leta delovnih izkuSenj na podroc¢ju
raCunovodstva, trenutno delovno mesto
analitika v kontrolingu, zaposlen v srednje
velikem podjetju med 150-199 zaposlenih.

Intervjuvanec B

Moski, 27 let, neporocen, magister poslovnih
znanosti, 3 leta delovnih izkuSenj na podroc¢ju
logistike in ravnanja z ljudmi, zaposlen v
velikem podjetju z okoli 4.000 zaposlenih.

Intervjuvanec C

Zenska, 30 let, neporoc¢ena, magister
ekonomije, 10 let delovnih izkuSenj na podrocju
bancnistva, vodja podruznice velike banke,
veliko podjetje 2000 zaposlenih.

Intervjuvanec D

Moski, 30 let, 6 let delovnih izkuSenj na
podroc¢ju inzenirstva, porocen, zaposlen v
velikem mednarodnem inZenirskem podjetju s
130.000 zaposlenimi po celem svetu in ve¢ kot
50.000 zaposlenih v Sloveniji.

Intervjuvanec E

Moski, 27 let, magister ekonomije, 5 let
delovnih izkuSenj iz podro¢ja revizije, porocen,
zaposlen v velikem revizijskem podjetju do
1000 zaposlenih.

Intervjuvanec F

Moski 28 let, diplomant ekonomije, 4 leta
delovnih izkuSenj na podro¢ju varovanja,
neporocen, zaposlen v velikem drzavnem
podjetju z 500 zaposlenimi.

Intervjuvanec G

Moski, 27 let, neporocen, dokoncana srednja
Sola, 3 leta delovnih izkuSenj na podrocju
varovanja, zaposlen v srednje velikem podjetju
v drzavi lasti do 300 zaposlenih.

Interjuvanec H

Moski 25 let, neporocen, diplomirani inzenir
racunalnistva in informatike, zaposlen v
majhnem podjetju, ki Steje do 50 zaposlenih.

Vir:

lastno delo.
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4.6.2 Analiza raziskave

To poglavje je namenjeno predstavitvi in interpretaciji klju¢nih misli intervjuvancev na
temo magistrskega dela. Vsebinsko analiza sledi strukturi intervjuja, razdeljena po sklopih.

4.6.2.1 Delo
Zeljeni vidiki dela

Eno od prvih vprasanj intervjuja se je nanasalo na to, kaj intervjuvance najbolj veseli pri
opravljanju svojega dela. Brez izjeme so, kar se tega vprasanja tice, vsi intervjuvanci imeli
podobne odgovore. Vsi so izpostavili prilagodljivost in dinami¢nost, vendar na razlicne
nacine. Intervjuvanec A glede prilagodljivosti pravi: »Pri delu mi je definitivno najbolj
vSe¢ sama prilagodljivost dela — imam vpogled v vse oddelke oziroma celotni spekter
podjetja. VSeC mi je prav tako tudi to, da imam vpogled v celotni logisti¢ni proces podjetja,
kar me je od zmeraj zanimalo, Se zlasti pri malo vecjih podjetjih.« Za intervjuvanca E
prilagodljivost dela pomeni bolj vezavo na vecjo stopnjo svobode, ko pride do vmeSavanja
v zasebno Zivljenje, kar je s svojimi besedami opisal kot: »Noben mi ni¢ ne sitnari. Tudi,
ko sem menjal stanovanje je bila podobna situacija, kjer sem imel veliko delavcev, ki so
prisli dopoldne, pa sem moral iz podjetja skakati neprestano. Isto sem lani za magistrsko
moral neprestano potovati do Ljubljane in nazaj v Kranj, pa mi nihce ni ni¢ sitnaril.« Torej
ne samo, da prilagodljivost dela zajema vidike lastnega delovnega mesta, so intervjuvanci
tudi izrazili zanimanje za delovanje podjetja kot celoto. Podobno kot prilagodljivost so
intervjuvanci prav tako v veliki vecini omenili dinami¢nost. Dinami¢nost so vsi
intervjuvanci razloZili kot zanimivost in opravljanje delovnih nalog, ki se ne ponavljajo.
Intervjuvanec C je glede dinamicnosti dodal: »To pomeni vsak dan nekaj novega, da se
dogaja iz razli¢nih vidikov, pa tudi razli€ni izzivi so konstantno prisotni, taksni, ki je ne bi
mogel pri¢akovati.« Izzive in reSevanje problemov je prav tako tekom intervjuja v ospredje
postavil intervjuvanec C, ki pravi: »Najbolj kar mi je vSe€ je to, da je polno nekih izzivov
in kot oseba, ki ima rada izzive mi to zelo odgovarja, ker rada dosegam svoje cilje. Torej
vsak dan imam nekakSen problem, ali z ljudmi ali pa z delom. Tovrstni problemi ponavadi
predstavljajo izziv, kar mi zelo odgovarja.« Ce povzamem, so dinami¢nost, prilagodljivost
in izzivi glavni trije dejavniki, ki naredijo delo zanimivo. Vsi intervjuvanci so tekom
intervjuja tudi omenili, da je monotonost dela glavni faktor, ki bi se ga pri iskanju katerega
koli bodocega dela, na vse moZne nacine izogibali.

Delovna obremenitev
Glede same koli¢ine dela in delovnih nalog, brez upoStevanja posebnih okolis¢in ali
situacij, se vsi intervjuvanci strinjajo, da jim trenutno pozicija dovoli ravno dovolj prostega

Casa. Intervjuvanec A pravi: »Glede na moja prejSnja delovna mesta, ki so se vsa prav tako
navezovala na racunovodstvo, bi kar moral povedati, da mi trenutna pozicija definitivno
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dovoli veC Casa za zasebno zivljenje.« Ostali intervjuvanci so podali zelo podobne
odgovore, razen intervjuvanca C, ki se je strinjal, vendar dodaja: »Ce bi svojo pozicijo
vzela toliko resno kot bi morala, potem ne bi imela dovolj ¢asa za svoje zasebno Zivljenje.
Nacin kako dejansko opravljam svoje delo, mi pa omogoca ravno dovolj ¢asa za moje
zasebno Zzivljenje.« Na tej toCki ugotavljam, da se Ze zaCne kazati pomembna delitev
delovnega in zasebnega zivljenja.

Ko se je pogovor usmeril v koli¢ino dela, ki ga intervjuvancem uspe dokoncati tekom
delovnega dneva, je intervjuvanec A rekel: »Tu pa bi moral povedati, da prakticno nimam
problemov. Lahko reCeva, da razen dolocenih izjem, mi ve€ino dni uspe dokoncati vse
delovne naloge, ki so mi za tisti dan dodeljene. Ocenjujem, da mi v obdobju enega meseca
priblizno 90 % dni uspe vse dokoncati tekom delovnega dneva, torej se nimam kaj za
pritozevati.« Intervjuvanec B ponudi podoben odgovor in pravi: »Vecino dni skorajda vse,
oziroma to, kar mi ne uspe pa prenesem na naslednji delovni dan. Dela ne nosim s sabo
domov.« Intervjuvanec C ima zelo podoben odgovor, vendar doda Se delovne okolis¢ine in
razlaga: »Ce je delo taksno, da je odvisno od mene, potem mi uspe vse opraviti
pravocasno, saj sem tak tip ¢loveka, ki dokonéa svoje delo ne glede na karkoli. Ce pa je to
delo odvisno od ostalih okoli§¢in, pa moram vcasih delo preloZiti na naslednji dan oziroma
na kadar je mogoce.« Intervjuvanec E glede svoje obremenitve dela pojasnjuje: »Odvisno
kako se ga lotim, odvisno kaj delam — ¢e odkrivam neke napake, ki jih moram odpravljati
oziroma ¢e je nekaj narobe in moram odkrivati kje je priSlo do napak, pomeni, da lahko
manj dela naredim. Ce imam recimo standardna poroéila za obdelavo, potem lahko ve&
naredim. Seveda je pa tudi odvisno od tega koliko sem utrujen.« Vsi ostali intervjuvanci so
v svojih besedah ponudili identi¢ne odgovore. Kar se torej zadeva delovne obremenitve
ugotavljam, da imajo vsi intervjuvanci ustrezno koli¢ino dela, ki ga v veliki ve€ini ali pa v
celoti uspejo dokoncati tekom delovnega dneva. Tu zopet lahko vidimo locitev delovnega
in zasebnega Zivljenja, saj so vsi intervjuvanci, ko jim ni uspelo dokoncati vseh delovnih
nalog, prestavili to na naslednji delovni dan in niso skuSali ostati ¢ez svoj urnik. To se je
tudi odrazalo v $tevilu nadur, ki so jih vsi intervjuvanci imeli kar nizko Stevilo. Glavni
razlogi za nadure so bili dokoncanje dela, ki je ostalo od preteklih dni, dodatni izredni
sestanki in pa v nekaterih primerih administrativna dela, kar se je pa specificno vezalo na
naravo dela.

Glede noSenja dela s seboj domov, so skorajda presenetljivo vsi intervjuvanci podajali iste
odgovore. Intervjuvanec A, v povezavi s koli¢ino delovnih nalog, razlozi: »V veliki vecini
primerov zaenkrat Se ne — razen v izjemnih primerih nujnosti ali pa, ¢e imamo kakSen
izreden sestanek. Kot sem maloprej omenil, mi ve€ino dni uspe delo dokoncati tekom
delovnega dneva, v redkih primerih, ko pa mi ne, pa te obveznosti preprosto prestavim na
naslednji dan, ker v ve¢inoma niso to nujne zadeve. Torej razen Ce gre za zelo nujno stvar,
ne nosim dela s seboj domov.« Intervjuvanec B ponudi dodaten vidik noSenja dela s seboj
in pravi: »Zelo malo, ker imam zelo strukturirano delo in lahko, ¢e res ni nujno, zadevo na
naslednji dan prenesem ... je pa tudi tako, da je moje delo vezano na korespondenco z
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drugimi ljudmi in jaz doma, ¢e nimam te korespondence (ko drugi ljudje gredo domov),
sem zelo omejen s tem, da bi lahko delal od doma. So dolocene stvari, katere bi lahko,
ampak Se te pustim za naslednji delovni dan, edino v primeru kaksnih redkih izjem.« Pri
tem delu glede na pridobljene odgovore ugotavljam, da razen v primeru izjem, oziroma
zelo nujnih zadev, imajo vsi intervjuvanci raje, da delo vsekakor ne nosijo s seboj domov.
V povezavi s prejSnjo tocko, namesto noSenja dela s seboj, to delo raje prestavijo na
naslednji delovni dan in se osredotocCijo na svoj prosti ¢as.

Logistika

Glede porabe casa za prihod na delovno mesto in odhod nazaj domov pa vsi razen enega
intervjuvanca, niso zaznavali tezav na tem podrocju. Intervjuvanec D pravi: »Za pot na
delo in nazaj domov ocenjujem, da porabim priblizno 50 minut skupaj. Zjutraj 20 minut,
popoldne pa ponavadi dobrih 30 zaradi vec¢jega prometa, lahko je pa tudi kakSno minutko
vec.« Intervjuvanec E o svoji porabi ¢asa do dela in nazaj razlaga: »Tri minute pes§, v eno
smer seveda. Pred tem sem imel pa pol ure do dela v eno smer, torej skupaj 1 uro do dela
in nazaj domov.« Intervjuvanec B za sebe pojasnjuje: »Do dela imam priblizno sedem
minut, nazaj imam ene 15, tako da reciva skupaj mi vzame dobrih 20 minut. Samo na
Drenikovo dol zavijem, 7-8 minut rabim, nazaj pa malo dlje zaradi vecjega prometa.«
Edini, ki je od porabe ¢ase odstopal od ostalih je bil intervjuvanec A, ki razlozi: »To pa mi
kar dosti ¢asa vzame. 1 uro in % porabim za prevoz do dela in nazaj, torej priblizno 50
minut v eno smer — in to ¢e grem z avtomobilom. V¢asih grem pa tudi z vlakom, kar mi pa
vzame malo ve¢ Casa, in sicer 1 uro v eno smer.« SploSno gledano, intervjuvanci ne
porabijo veliko ¢asa do svojega delovnega mesta in nazaj. Z izjemo intervjuvanca A, jim
na sploS$no vzame med dobrih 5 minut, pa vse tam do slabe ure. Z izjemo intervjuvanca A,
nihée drug ni cutil, da jim logistika do dela in nazaj vzame preve¢ €asa oziroma niso
omenjali nobenih kritik, kar se ti¢e Casa, porabljenega do dela in nazaj domov. Nacini
prevoza, ki se jih intervjuvanci posluZujejo so vecinoma avto, kolo in hoja, z izjemo
intervjuvanca A, ki uporablja tudi vlak. Na tej toCki ugotavljam, da do slabe ure
porabljenega Casa za pot do dela in nazaj, se ne zaznava in posledicno ne vpliva na
ravnotezje med delovnim in zasebnim zivljenjem intervjuvancev.

Stres pri delu

V tem segmentu me je zanimalo, kako intervjuvanci reagirajo v primerih, ko se jim nabere
prevelika koli¢ina dela in kako se s tem soocCajo. Intervjuvanec A razlaga: »Nekaj
simptomov stresa se mi pojavi, ¢e imam preveliko koli¢ino dela. To poskuSam zmanjsati
ze tekom dela s krajS§imi pavzami med delovnimi nalogami in majhnimi sprehodi izven
pisarne, ker sem ugotovil, da mi kakrSna koli telesna aktivnost zelo pomagat pri
obvladovanju stresa. Prav tako zaCnem prioritizirati svoje delovne naloge, da ¢im prej
odpravim tiste najpomembnejsSe, ki pa so seveda tudi najvecji vir stresa. IstoCasno prav
tako poskusim odmisliti stres in se osredotociti na delovno nalogo, ki je pred mano.«
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Prioritizacija je bila metoda, ki je prevladovala v odgovorih intervjuvancev in je klju¢nega
pomena pri njihovem obvladovanju stresa. Glede svoje situacije, intervjuvanec D pravi: »
Kot vsak normalen ¢lovek sem pod stresom in napet, ampak delo poskusim razdeliti
sistemati¢no, da naredim kar lahko naredim — kar je pa prevec pa prelozim na kasneje, ker
ne morem vse v enem dnevu.« Zanimiv vidik stresa pri delu, osredotoc¢enje na posledice, je
v svojem odgovoru podal intervjuvanec F, ki pravi: »Bolj imam posledice — utrujenost, pa
tudi ¢e imas$ veliko Stevilo ur se zna zgoditi, da ne zna§ potem uZzivati v svojih hobijih, ki
jih izvaja$ v prostem c¢asu in si potem zaradi tega na delu malo bolj ziv€en, malo bolj napet
in pod stresom.« Edini od intervjuvancev, ki pa je dejansko ime raje delo pod stresom je bil
intervjuvanec C, ki to utemeljuje sledece: »Kot sem na zacetku omenila imam rada izzive,
torej nisem ravno v preveliki meri podvrzena vplivom stresa. Stresne situacije me celo
malo motivirajo, torej mi tak$ne situacije niti ne predstavljajo problemov. Ce po pravici
povem delam bolje ¢e imam veliko pritiska na sebi, sem tak tip cloveka.« Najpomembne;jsi
zakljucki, ki sem jih glede stresa pri delu na podlagi dobljenih odgovorov ugotovil so to,
da sta priorizitizacija, skupaj s prestavljanjem dela, dva glavna ukrepa, s katerimi
intervjuvanci poskuSajo zmanjsati stres in vzpostaviti malo boljSe ravnotezje, ko pride do
situacij, ko jim je naloZenega preveliko dela. Fizi¢na aktivnost kot so kratke pavze in
majhni sprehodi prav tako pomagajo pri zmanjSevanju ravni samega stresa. Prevelika
koli¢ina dela je pri vseh intervjuvancih sprozila dodaten stres, tudi v primeru intervjuvanca
C, ki zase pravi, da bolje dela pod stresom. Na podlagi podanih odgovorov sem prav tako
ugotovil, da se ta dodatni stres lahko hitro prenese iz dela na zasebno Zivljenje, e se ga
aktivno ne poskusa obvladovati. Pogovor z intervjuvancem C je prav tako odprl vpogled v
to, da imajo tudi dolocene osebne lastnosti vpliv pri samem dozivljanju stresa.

Zadovoljstvo pri delu

Intervjuvanci so v tem delu na kratko opisali svoje splosno zadovoljstvo pri delu, vire
nezadovoljstva pri delu in kako bi povefanje obsega dela vplivalo na njihovo stopnjo
zadovoljstva. Ta sklop vpraSanj sluzil kot temelj za povezovanje ostalih sklopov. Na
vprasanje glede sploSnega zadovoljstva pri delu in njegove spremembe v primeru
povecCanega obsega dela, intervjuvanec E razlaga: »Splosno gledano bi rekel, da sem kar v
veliki meri zadovoljen. Je seveda nekaj dejavnikov, ki me delajo nezadovoljnega, kot na
primer negotovost za prihodnost — recimo zdaj bomo ravno dobili novega sodelavca in ne
vem kaj bodo njegove naloge, kaj moje naloge. Posledi¢no to pomeni, da si moram izboriti
svoje mesto, kar sem tudi rekel svojemu nadrejenemu, pa tudi za placo se bom moral
naprej pogajati. Zdi se mi, da preve¢ delam za isti denar, kakor sem ga imel, ko sem priSel
in imel manj delovnih nalog. Kar se pa tie ve¢jega obsega mi ni ravno problem, ampak
mora biti ustrezno nagrajevanje.« Na splosno so bili, z izjemo intervjuvanca A, vsi ostali
intervjuvanci zadovoljni s svojim delom. Intervjuvanec B pravi: »Zadovoljen. Bolj
konkretno nisem ravno izjemno zadovoljen, ampak na splosno kar zadovoljen. Povecan
obseg dela bi mi po vsej verjetnosti negativno vplival oziroma zmanjSal raven
zadovoljstva, ker je ¢lovek potem pod vec¢jim stresom in to mi ne ustreza.« Intervjuvanec F
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prav tako izraza zadovoljstvo pri delu, za povisan obseg dela pa ponudi sledeci komentar:
»Seveda bi, saj je vsak, ki ima vec za opravljati, nezadovoljen pri delu. Recimo, da se ob
vseh drugih predpostavkah spremeni samo obseg dela, bi bil seveda bolj nezadovoljen — ¢e
bi pa Se kaksne druge spremenljivke imel notri, kot so recimo Stevilo prostih dni in vec¢ja
placa, potem pa bi bil zadovoljen.« Ugotavljam, da intervjuvanci prepoznavajo zapletenost
konstrukta zadovoljstva pri delu in velikega Stevila faktorjev, ki nanj vplivajo. Med
odgovori sta vedno izstopala dva dejavnika: placa in koliCina dela. Prav tako je bilo tekom
intervjujev veckrat izpostavljeno, da povecan obseg dela, brez sprememb pri ostalih
spremenljivkah, vedno vodi v zmanjsanje zadovoljstva pri delu, ne glede na to, kako radi
intervjuvanci opravljajo delo. Da bi priSlo do manjSega zmanjSanja ali pa, da se
zadovoljstvo pri delu ne bi zmanjSalo ob poveCanem obsegu dela, pa intervjuvanci
pricakujejo ustrezno kompenzacijo v obliki denarnih nagrad. Eden od pogostih utemeljitev
za zmanjSanje zadovoljstva pri delu zaradi povecanja obsega dela je prav tako bila
kvaliteta dela, saj v veliki ve€ini primerov povecan obseg dela pomeni manjSo kvaliteto
opravljenih delovnih nalog, ki je posledica hitrejSega tempa dela.

Kljub splosnem zadovoljstvu pri delu, so nekateri intervjuvanci tekom odgovarjanja
izpostavili nekaj faktorjev, ki so sprozili ve¢ nezadovoljstva pri delu. Intervjuvanec je zajel
glavne faktorje, ki so njemu in nekaterim drugim najvec vplivali na nezadovoljstvo, in
sicer pravi: »Glavni razlogi za to so pogoste kadrovske spremembe v mojem oddelku, kar
mi zelo oteZzuje vzpostavitev nekih dobrih vezi s svojimi sodelavci. Organizacijska klima
podjetjia me prav tako zelo moti, ni sploh neke organizacije v podjetju. Se dobro, da so
anonimni intervjuju, ker moram dodati Se en razlog, in sicer pla¢o — imam zelo slabo placo,
ni postena in je pod bruto povpre¢jem, glede na ostale sodelavce.«

4.6.2.2 Prosti cas
PrezZivljanje prostega ¢asa

Intervjuvanci so splosno gledano podali kar precej podobne odgovore na podrocju
prezivljanja zasebnega zivljenja. Intervjuvanec E za svoje hobije pravi: »Igram nogomet
dvakrat na teden - kaj ve¢ ne hodim, ker se mi niti ne da. Drugace pa poskuSam gledati
filme, nanizanke, racunalniske igre, zdaj sem si pa ravno narocil in v kratkem pri¢akujem 2
kompleta Lego kock, ker so se mi pojavili spomini iz otroStva, ¢e ima to kaj smisla.«
Intervjuvanec C poleg Ze omenjenega izpostavi tudi druzbeno komponento, kar se tice
prezivljanja svojega prostega ¢asa in navaja: »Poleg ze omenjenih sprehodov v naravi in
zapravljanjem casa za racunalnikom, lahko sem vklju¢im tudi voznjo z motorjem. Moj
glavni hobi je hoja v naravo s partnerjem in pa kava z mamo. Skratka moram imeti zraven
komponento druzine pri svojih hobijih, to je zame najbolj pomembno.« Intervjuvanec H je
edini glede prezivljanja svojega prostega Casa, ki poda malo bolj delovno usmerjen
odgovor: »Za sprostitev ponavadi kaksno pivo in cigarete ob terasi. Drugace pa veliko Casa
prezivim za racunalnikom. Bi hodil kaj ve¢ v naravo, vendar pa lokacijsko nimam
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ustreznih priloznosti za to. Bi pa dodal, da veliko osebnega Casa porabim za lastno
izobrazevanje na mojem podroc¢ju dela, kot tudi osebni rasti.« Ostali intervjuvanci so v
svojih odgovorih podajali identi¢ne odgovore. Glede prezivljanja prostega casa sem
ugotovil, da je zelo velik poudarek na porabi Casa za raCunalniSke igre in na splosno
tehnologije, kot so televizija in racunalnik. To se ujema z lastnostmi generacije Y, ki je
zelo usmerjena v uporabo tehnologije (Cennamo & Gardner, 2008). Prezivljanje ¢asa v
naravi, vse od kolesarjenja pa do sprehajanja, je prav tako eden od pomembnih hobijev, ki
se ga posluzujejo vsi intervjuvanci, kar nakazuje na neko usmerjenost v zdravo zivljenje.
Opazil sem, da vec ko je delo fizicno intenzivno, ve¢ Casa je porabljenega na aktivnostih,
ki krepijo telo in se izvajajo v naravi. Kot zadnjo opazko v tem sklopu dodajam, da
doloceni intervjuvanci prosti €as znajo uporabiti tudi za nadgrajevanje svojega znanja. To
Se posebej velja za tiste, ki so ciljno bolj usmerjeni v svoj karierni razvoj.

Odklop od dela v ¢asu dopusta

V tem sklopu so vsi intervjuvanci brez izjeme trdili, da se odklapljajo od dela na svojih
dopustih, vendar pa so nacini dosega odklopa tega drugacni. Intervjuvanec E pravi: » Na
dopust ne rabim nositi dela, nikoli ga nisem in upam da ga nikoli ne bom. Jaz ko grem iz
dela se odklopim - se odjavim, ne razmisljam c¢isto ni¢ o delu od tistega trenutka napre;j.
Gledam elektronsko posto, Ce je kaj takega — tukaj si ne morem pomagati, moram prebrati
elektronsko posto. Ce kdo kaj rabi posredujem naprej, ker imam Auto Office Reply. Ce je
kaj zelo resnega posljem naprej in to je to.« Intervjuvanec B, ki se prav tako zna zelo dobro
odklopiti, je podal svojo razlago glede nainov, kako mu to uspeva, in sicer: »To pa zelo
dobro znam. Recimo zdaj sem na dopustu in delovno okolje, specificno moja nadrejena
imava dogovorjeno tako, da se ne nosi dela domov, da se ne klice razen v primerih velike
nuje. Navsezadnje pa tudi zadeve nekako pustim, da so a) ali zakljucene ali pa b) sem dal
jasna navodila kaj se mora narediti, da se ne rabi klicati. Ravno zdaj sem imel tak primer -
eno tezavo smo imeli v sluzbi, sem si vzel to¢no 20 minut ¢asa in napisal eno zelo dolgo
elektronsko posto, ampak res korak po koraku kaj mora kdo/v katerem momentu/Casu/s
kom mora komunicirat - vsem sem dal jasno vedeti kaj morajo narediti.« Preko vprasanj v
tem sklopu sem ugotovil, da je vsem intervjuvancem zelo pomemben odklop od dela, Se
posebej v Casu dopusta. Ko enkrat gredo na dopust ne Zelijo, pa tudi nocejo razmisljati o
svojem delu. V ¢im vec¢ji meri se tako poskusajo popolnoma odklopiti preko nacinov, kot
je puS€anje sluzbenega prenosnega racunalnika in telefona na delovnem mestu, natanc¢na
delegacija delovnih nalog ostalim ¢lanom skupine in jasna komunikacija s sodelavci pred
odhodom. Intervjuvanec C tu uposteva tudi mentalni odklop, ki ga opiSe kot: »Prvo se
odklopim mentalno od dela, imam pa poseben sluzbeni telefon, na katerem lahko preberem
svojo elektronsko posto. Kdaj pa kdaj jih preberem, ampak me ne zanimajo sploh oziroma
se ne obremenjujem z njimi.« Kljub veliki nagnjenosti k odklopu od dela, pa vecina
intervjuvancev poskusa vsaj spremljati svojo elektronsko posto, ¢e bi v skrajnem primeru
priSlo do zelo redkih, izrednih situacij. Po sluzbenem telefonu pa poskuSajo vsi biti
nedosegljivi kolikor se le da.
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Intervjuvanca F in G, ki sta imela drugacno vrsto dela od ostalih, sta ponudila medsebojno
identi¢en odgovor. Intervjuvanec G razlaga: »Mi nimamo takSnega dela, ki bi ga ti mogel
doma kakorkoli opravljati — tisto, kar imas za opraviti opravis tekom delovnega dne in to je
to do naslednjega delovnega dneva. Ce ima§ vmes dopust, to nima ni¢ veze s tabo.
Razmisljam pa tudi ne o delu izven dela, edino v primerih, ¢e se kaj tezkega dogaja —
konflikti med ljudmi, kakSne spremembe, postavitev novih objektov in podobno.« Torej pri
vrstah dela, ki niso profitno oziroma ciljno usmerjena, zaposleni niti nimajo moZznosti
opravljanja dela izven svojega delovnega prostora. Posledicno to pomeni ,da razen
mentalnega odklopa, ne potrebujejo nobenih dodatnih nacCinov zagotavljanja odklopa od
dela. Kljub temu, pa vseeno tudi oni spremljajo morebitna izredna dogajanja oziroma
situacije v sluzbi in so radi o tem obveSc¢eni. Lahko bi na tej tocki povzel, da Se posebej na
dopustu, generacija Y poskusa Se bolj lociti svoji sferi delovnega in zasebnega zivljenja.

Casovna ustreznost

Pri vprasanjih, ki so se nanaSala na ustreznost koli¢ine ¢asa, ki ga imajo intervjuvanci za
zasebno zivljenje, sem dobil v veliki vecini pritrdilne odgovore. Intervjuvanec D pravi:
»Da, mislim da imam, zaradi tega, ker se usklajujem ravno s tem predvidenim delavnikom,
kar je viska pa poskusim ne poklanjat sluzbi, ker iz nekih preteklih izkusenj opazam, da to
ni vezano na nobena napredovanja ali pa boljSe odnose in v bistvu sam sebi Skodo delas, ¢e
se preve¢ iz€rpa$ ¢asovno. Poskusi$ raje kvalitativno kakor kvantitativno opravljati svoje
delo.« Intervjuvanec B se prav tako strinja s ¢asovno ustreznostjo, kar utemeljuje sledece:
»Da. Zaenkrat Se da in to ravno zaradi tega, ker ne nosim dela s sabo domov in recimo, ko
bi se mi to zacelo dogajati, bi mi pa to zacelo jemati Cas in bi bil marsikje prikrajSan
oziroma bi imel obcutek prikrajSanja.« Na tej toCki je zopet mozno zabeleziti trend
loCevanja delovnega in zasebnega zivljenja. Usklajevanje in sistemati¢no izvrSevanje
delovnih nalog igra klju¢no vlogo, saj potem dela ni potrebno nositi s seboj domov, kar
pomeni, da ni nekega dodatnega jemanja ¢asa. Pomembno vlogo igra pri tem tudi razdalja
med sluzbo in domom, kajti manj ¢asa, ki porabi§ za to, posledi¢no vodi v vec Casa za
zasebno Zivljenje. Prav tako pa tudi glede na nekatere odgovore ugotavljam, da nekateri
intervjuvanci ne vidijo nobenega pozitivnega ucinka odvzemanja Casa iz zasebnega
zivljenja, kot neko povec€anje vrednosti v oceh nadrejenih in posledi¢no napredovanja ali
nagrajevanja.

Zelo pomembno vlogo pri tem imajo po mnenju intervjuvanca E tudi nadrejeni, kar
utemeljuje tako: »Imam dovolj prostega Casa zaradi tega, ker si tako pa¢ naredim. Tudi
noben ne pricakuje drugace od mene — ravno zadnji¢ sva se pogovarjala z nadrejenim in mi
je rekel naj ne pregorim, naj si znam postaviti meje v Zzivljenju.« Ugotavljam, da
pricakovanja nadrejenih prav tako lahko zelo vplivajo na to, kako zaposleni dozivljajo
ustreznost Casa, ki ga imajo za zasebno Zzivljenje. Na podlagi odgovorov do sedaj
ugotavljam, da imajo intervjuvanci ve¢ kot dovolj ¢asa za dokoncanje svojih delovnih
nalog, v veliki vecini primerov. PriCakovanja vodstva, da si zaposleni zna postaviti meje,
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samo Se bolj dodatno spodbuja delavca, da kvalitetno opravi svoje delo Ze tekom
delovnika.

Edino intervjuvanec G je odstopal od povprecja. Bil je mnenja, da nima dovolj Casa za
zasebno zivljenje na doloCene dneve in razlaga: »Na tiste dneve, kjer delas po 12 ur en dan
za drugim, ne — preprosto ne ostane dovolj ¢asa v dnevu, pa tudi dober spanec je izjemnega
pomena zame, torej tudi tu ne morem kaksSne ure odvzeti. Posledi¢no se pa zato toliko vec
osredoto¢im na tiste dni, ki jih imam proste.« Problem tu nastane pri 12 urnih delavnikih,
ker skupaj s pripravo na delo in morebitnih logisti¢nih tezav, pusti zelo malo ¢asa za neko
sprostitev in posvetitev samemu sebi, kot tudi druzini. Ugotavljam pa tudi, da vseeno ti 12
urni delavniki nimajo nekega pretiranega negativnega vpliva, saj omogocajo vec prostih
dni, kar izni¢i negativne posledice pomanjkanja ¢asa na tiste dolocene dni, ko se dela.

VmesSavanje sluzbenih zadev v zasebno Zivljenje

Pri tem vpraSanju sem dobil kar precej meSane odgovore. Intervjuvanec A pravi: »Do zdaj
se niso vmeSavala, kajti nisem Se imel sluzbenih potovanj, izobrazevanj ali pa team
buildinga. Rad bi jih imel, Se posebej team buildinge, vendar so se doslej vsi plani za to
izjalovili, Zal.« Intervjuvanec H podaja podoben odgovor, in sicer: »Ne, sploh ne, ker
nikoli ne hodim na tovrstne stvari, ¢e ni potrebno. V bistvu tudi skorajda nimam nobene
priloZznosti — samo enkrat sem imel priloznosti iti na enega od teh seminarjev, ki ga
organizira podjetje in to je bilo v redu. Drugace pa se sploh ne vmeSava v moje zasebno
Zivljenje.« Ko sem malo bolj podrobno opazoval profile intervjuvancev sem opazil, da
tisti, ki so bili zaposlenih v manjs$ih podjetjih, niti niso imeli ponujenih skorajda ni¢
moznosti vmesavanja sluzbe v zasebno Zivljenje, kajti niso imeli nekih izrednih sestankov,
sluzbenih potovanj ali pa dodatnih izobraZevanj. Prav tako sem iste odgovore zasledil pri
intervjuvancih, katerih samo delo ni bilo profitno usmerjeno oziroma so opravljali manjse
Stevilo delovnih nalog.

Za razliko od tega pa vecja podjetja veCkrat posegajo v zasebna zivljenja zaposlenih.
Intervjuvanec D opisuje svojo izkusnjo: »Da, se mi kdaj zgodi, da moram kam oditi, kar se
mi je pred kratkim tudi zgodilo. Moral sem skociti v tujino za dva dni, potem ¢ez vikend
doma, pa potem cel teden na izobrazevanje, pa potem naslednji vikend doma in nato spet
dva dni v tujini. Tako da ja, to je recimo zahtevalo, da sem bil v enem kosu od doma, kar je
seveda v druzinskem zivljenju imelo svoje posledice, ampak so to samo obcasne situacije.
Recimo, da se mi podobne situacije zgodijo enkrat na dva meseca... Sicer sem v tujini bil
kar dosti zadnje Case, ni pa to tako intenzivno, da bi bilo mese¢no.« Intervjuvanec C, ki
dela v Se vecjem podjetju, ima bolj pogosta vmeSavanja in pravi: »Recimo da na vsaka dva
tedna za dan ali dva moram potovati do glavnega mesta ali pa je kakSen seminar, ki se ga
moram udeleziti.« Pri primerjanju odgovorov in profilov intervjuvancev sem opazil, da
vecje ko je bilo podjetje v katerem so bili zaposleni, je nateloma ve¢ bilo vmeSavanja
sluzbenih zadev v zasebno zivljenje. Vecje posledice so Cutili tisti, ki so imeli partnerja,
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kar je intervjuvanec E resSeval preko komunikacije: »Takrat sem se moral usesti s punco in
ji razloziti kaj pa kako, da je razumela in ni bila nejevoljna.«

Pri vpraSanjih, ki so se nanaSala na ta sklop me je zanimal tudi vpliv takih posegov na
samo zadovoljstvo pri delu. Intervjuvanci, ki so bili zaposlenih v manjsih podjetjih in
ostali, ki so imeli zelo redka vmeSavanja, seveda niso cutili nobene spremembe
zadovoljstva pri samem delu. Pri ostalih, Se posebej tistih v partnerski zvezi, pa je vpliv na
zadovoljstvo pri delu bilo negativno, ali pa ni imelo vpliva. O posegu sluzbenih zadev v
zasebno zivljenje je intervjuvanec D rekel: »Sigurno vpliva na moje zadovoljstvo pri
samem delu — Se posebej v prej omenjenem primeru, ki je definitivno posegal tudi v moje
zasebno zivljenje in zaradi okoli§¢in ni bilo ravno dobrodoslo, da se moram bolj odstraniti
od privatnega Zivljenja, Se posebej z vkljucitvijo partnerke.« Med tistimi, ki so imeli kar
zmeren poseg sluzbenih zadev v zasebno Zivljenje in pri tem niso obcutili nobenega padca
zadovoljstva pri delu, je bil intervjuvanec F, ki o posegu sluzbenih zadev razlaga: »Posega
mi mogoce Stirikrat na mesec, Cisto takSen konkreten odgovor. Niti ne vpliva to na moje
zadovoljstvo pri delu, ker sem vedno v nekem pric¢akovanju, da bi se to lahko zgodilo — ko
imam te proste dneve se zavedam, da bi me lahko poklicali na delo. Nekako skrito
pricakujem to moznost in si posledi¢no ne delam nekih resnih planov takrat, kar mi dovoli,
da ohranjam isto raven zadovoljstva pri samem delu in nimam mentalnih misli, da mi pa to
sedaj odZira neke plane prostega ¢asa.« Rdeca nit tu je ta, da v primeru, ko se sluzbene
zadeve kar nekajkrat vmeSavajo v zasebno Zivljenje, to vpliva negativno na zaposlene v
partnerski zvezi, saj posledicno ostanejo dlje Casa stran od svojega partnerja. Drugace pa
prevladuje neko splosno pricakovanje moznosti vmeSavanja sluzbenih zadev, kar mentalno
pripravi zaposlenega na tovrstne situacije in posledicno ne zaznavajo nekega padca
zadovoljstva pri delu zaradi tega. Zanimiva delitev, ki sem jo prav tako zaznal ob analizi
teh vprasanj je ta, da so pojem zasebnega Zivljenja intervjuvanci brez partnerja v veliki
meri definirali in o njem govorili kot prosti ¢as, medtem ko so intervjuvanci v partnerskih
zvezah ostali pri pojmu zasebnega zivljenja, saj so pod to vkljucevali prosti ¢as in druzino.

4.6.2.3 Ravnotezenje delovnega in zasebnega Zivijenja
Dojemanje ravnotezja

Kljuénega pomena pri empiri¢ni raziskavi glede tematike ravnotezja med delovnim in
zasebnim zZivljenjem je kaj intervjuvanci dojemajo pod tem pojmom. Zaradi velike
pomembnosti je zato v tem sklopu analiziranih ve¢ odgovorov intervjuvancev posami¢no
in skupaj z vsebinsko povezavo odgovorov iz ostalih sklopov.

Za intervjuvanca A uravnotezenje dela s prostim casom pomeni: »Da ima$§ primerno
ravnotezje med prostim ¢asom in ¢asom, ki ga porabis za delo — ¢e imas 8 delovnih ur in 6
ur prostega casa, je to Cisto dobro ravnotezje za moje pojme. Torej 2/3 za delo in cilje,
usmerjene k napredovanju pri delu, 1/3 pa za sebe.« Intervjuvanec A je neporocen, tako da
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nekih velikih druzinskih obvez nima. Ob majhnem Stevilu hobijev, je 6 ur dovolj ¢asa za
sprostitev in zasebno zivljenje. Ker je bolj na zacetku svoje kariere, postavlja vecino svojih
ciljnih interesov na podrocje dela. Torej daje vecji poudarek na doseganju kariernih ciljev,
se pa zaveda izjemne pomembnosti tudi prostega ¢asa.

Kar se zadeva pomembnosti zasebnega zivljenja, intervjuvanec B ravnotezje delovnega in
zasebnega zivljenja opredeli tako: »Jaz bi rekel, da je to zelo subjektivna zadeva, in sicer
kako je posameznik bolj zadovoljen s prostim casom/zasebnim zivljenjem, kajti
posameznik je vedno nezadovoljen s premalo dela, razen Ce je na bolj linearnem delovnem
mestu. Meni je bolj problem, ko je premalo zasebnega ¢asa. Vsi stremijo, da bi ¢im vec
zasluzili s ¢im manj dela, torej bi jaz rekel, da je ravnotezje bolj vezano na komponento
prostega Casa — Se posebej ker ljudje delamo, da imamo denar, ki ga potem porabimo za
prosti ¢as.« Tu je bolj izpostavljen prosti €as kot tista glavna silnica ravnotezja, medtem ko
se delo bolj steje kot nekaj danega. Ta odgovor se pokriva s teoreticnim delom glede Zelja
generacije Y po delu, ki je dinami¢no, kreativno in prinasa dodano vrednost podjetju
(Martin, 2005). Ugotavljam prav tako, da je zelo pomembna dobra organizacija pri delu, da
se ga lahko v ¢im vecji meri dokonca tekom delovnega dneva in ne nosi s seboj domov.

Intervjuvanec C svojo definicijo predstavlja s slede¢imi besedami: »Jaz gledam na to tako,
da ko delas se mora$§ osredotociti na svoje delo 100 % ali 200 %, ampak v trenutku, ko
zapusti§ svoje delovno mesto fizi¢no, mora$ to narediti tudi mentalno. Ce ti po pravici
povem, je zame to bila najteZja stvar, ki sem se jo morala nauciti - ampak mi je kon¢no
uspelo. Torej ¢e se ti uspe med delom osredoto€iti na delo, pustiti misli o ¢emerkoli
drugem in obratno ... to je najteZja stvar, ki jo lahko dosezeS.« Spet na tej tocki prihaja do
izraza ¢im vecja loCitev delovnega od zasebnega Zivljenja, istocasno pa je zelo pomembno,
da se na delovnem mestu osredotoCi§ na delo in ko si doma, se osredotoCi§ na svoje
zasebno Zivljenje. Po mnenju intervjuvancev je potrebno znati narediti tudi miselni preklop
med obema podro¢jema, ko je to potrebno, kar je po besedah intervjuvanca D pomembno
zaradi sledecega: »Ker tudi v teku delovnega Casa pridejo situacije ko moram nekaj iz
zasebnega zivljenja urediti, kakSen klic opraviti in podobno. Enako se pa zgodi tudi v
zasebnem zivljenju, da moram uskladiti kaj za delo preko telefonskega pogovora.«
Ugotavljam pa, da ima velik vpliv pri temu tudi pogajalska mo¢ zaposlenih, saj ve¢ ko
imajo kompetenc in boljSo pozicijo v podjetju, bolj lahko prepre€ijo vdor situacij v
zasebno zivljenje, Se posebej iz strani nadrejenih. BoljSe ravnotezje torej ne pomeni samo
locitev delovnega z zasebnim zivljenjem, ampak tudi moZnost meSanja teh vlog, ko
nastane potrebna situacija — tako v delovnem, kot tudi zasebnem Zzivljenju.

Casovno gledano razpored ur za posamezno podrodje v dnevu prav tako ne moti velike
vecine intervjuvancev. V povezavi z analizami ostalih sklopov lahko to pripiSem dobri
logistiki do dela. Blizina delovnega mesta neposredno za intervjuvance pomeni vec
prostega Casa. Kot naslednji dejavnik prav tako Stejem delovne naloge, kjer zaradi
dinamike dela, ¢e to delovno mesto le omogoca, pride v ospredje prilagodljivost.
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Intervjuvanec D to razlaga tako: » Iskreno se delo lahko opravi v nekaj urah, ostali Cas je
pa paC nepotreben — dostikrat je veliko balasta tudi v delovnem casu, zato ima tudi
gibljivost delovnega Casa zelo velik pomen. V naSem podjetju imamo gibljiv delovni Cas
kjer danes narediS vec in drugi dan manj. Na splosno se pa gotovo premikamo, tudi glede
na trende, v zoZenje tega ¢asovnega okvirja 8 ur dela — zato ker to je v bistvu neko stanje
zgodovinskih okolis¢in, kjer je veliko dela bilo za delovnim trakom in so imeli neko
normo. Danes pa delo poteka dosti hitreje, lahko hitreje naredis stvari. Bi rekel, da je to
tudi zelo vezano na vrsto dela, ki ga opravljas.« Ceprav intervjuvanci radi opravljajo svoje
delo, pa so opazne razlike pri 8 urnih delovnikih, glede na vrsto dela. Intervjuvanci na
delovnih mestih, kjer je malo administrativnega dela in veliko dinamicnosti, svoje delo
lahko opravijo prej kakor v polnem delovnem dnevu, kamor gre tudi svetovni trend. Tu
naprej ugotavljam, da prilagodljivost pri opravljanju dela zelo pozitivno vpliva na
sposobnost boljSega uravnoteZenja delovnega z zasebnim zivljenjem, saj omogoca vecjo
stopnjo avtonomije zaposlenih.

Pri intervjuvancu F in intervjuvancu G, kjer pa sama narava samega dela ne dovoljuje
prevelike prilagodljivosti in delo ni dinami¢no, sem dobil dodatni vidik dojemanja
ravnotezja med delovnim in zasebnim zivljenjem. Intervjuvanec F razlaga: »Jaz si ta pojem
predstavljam kot to, da se ne pocutis slabo zjutraj ko vstanes, ker moras iti v sluzbo in da
posledicno komaj €aka$ samo petek ali vikend. RavnoteZje zame pomeni, da seveda
pridejo dnevi, ko ti ni sluzbe, ko bi raje leZal doma... vendar da ti ni teZko oditi na delovno
mesto. Mogoce gre§ z majhnim nezadovoljstvom, ne pa v velikim. Ne vem kako bi opisal
tu najbolje - da ti ni vse samo to, da ¢aka$ vikend ali pa da ti je zjutraj res teZzko, da se
pogledas v ogledalo med umivanjem zob in se sploh ne veseli§ dela. Tako bom opisal
ravnoteZje — da ti ze zjutraj ko vstane$ ni teZak dan, Se preden nisi niti prvo uro dela dal
skozi. To je zame ravnotezje, da ves$ kaj te Caka in da ti ni hudo Ze zjutraj.« Opazna je
velika razlika dojemanja ravnoteZja, za razliko od dinamic¢nih in bolj odgovornih del. Pri
bolj fizi¢nih delih, kjer ni veliko dinami¢nosti in delovnih nalog, osrednji del dojemanja
zadovoljstva zajema samo podozivljanje delovnega mesta, ker zaposleni ze tocno vedo, kaj
jih ¢aka ob prihodu na delovno mesto. Vecji poudarek je pri tovrstnih primerih na samem
veselju do dela. Ugotavljam, da intervjuvanci s takSno vrsto dela tega niso ve¢ videli kot
del svoje karierne prihodnosti, ampak zgolj kot neko vmesno stopnico in nameravajo
tovrstno delo zapustiti v bliznji prihodnosti.

Doseg ciljev na tedenski ravni

V tem segmentu me je zanimalo, na kakSne nacine uspeva intervjuvancev dosegati svoje
cilje na tedenski ravni tako v zasebnem, kot tudi delovnem Zzivljenju. Intervjuvanec C na
temo dosega ciljev v delovnem Zivljenju komentira: »Pri delu poskuSam delati preko
nekega sistema, narediti nekakSen seznam prioritet. Resni¢no poskusim dokoncati celotno
zadano delo tekom tedna — ¢e mi ne uspe, potem prestavim ta manj pomembne delovne
naloge na naslednji dan in se osredoto¢im na najbolj pomembne, ki jih dokoncam prvo.«
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Intervjuvanec E dosega svoje cilje podobno, in sicer razlaga: »Jaz imam na tedenski ravni
vedno nekaj za narediti, ampak vedno nekaj drugace in te zadolzitve dosegam tako, da se
seveda pogovarjam z nadrejenimi. Naredim kolikor mi uspe, mi ne sitnarijo kaj prevec
oziroma poskuSam ¢im ve¢ narediti, ampak vecino prioritiziram — ve¢inoma kar je porocil
in podobnih stvari naredim v roku, ostalo pa po potrebi podaljSam in na koncu se vse
naredi.« Ena izmed prevladujocih skupnih dejavnikov pri odgovorih je bila priorizitacija
delovnih nalog, se pravi vsi poskusajo dokonéati prvo najpomembnej$e delovne naloge. Ce
kaj ostane, se to v povezavi s prejSnjimi sklopi, ne nosi s seboj domov, ampak prelozi na
naslednje delovne dneve. Zelo pomembno je torej vzpostaviti nekaksen osebni sistem
opravljanja delovnih nalog na tedenski ravni. Ce se to ne naredi, potem se zelo hitro
vmesajo manj pomembne delovne naloge, ki ne prinesejo veliko dodane vrednosti in zgolj
odZzirajo pomemben c¢as. V takSnih primerih se zna zgoditi, da je zaradi ostanka
pomembnih delovnih nalog to potem potrebno s seboj vzeti domov, kar pa zacne vplivati
na ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem, saj se zacne delo po skoraj
nepotrebnih razlogih vmesSavati v ¢as zasebnega Zivljenja. Veliko odgovorov je omenjalo
tudi jasna navodila in dobro komunikacijo iz strani vodstva oziroma nadrejenih, kar
intervjuvanec A opisuje sledece: »Pri delu dosegam svoje cilje z uposStevanjem navodil
nadrejenih, kakovostnega opravljanja dela in pa tudi to, da svoje dnevne naloge opravim v
dogovorjenem ¢asovnem roku. To mi je klju€, da uspe$no in z ¢im manj stresa pridem
skozi svoji delovni teden.«

Pri doseganju ciljev na tedenski ravni je glede zasebnega zivljenja prevladovala
nesistematizacija. Intervjuvanec B pravi: »V zasebnem Zivljenju pa kar se mene ti¢e nimas
nekih kratkoro¢nih ciljev, v bistvu gre§ s tokom — ali te nekdo pokli€e, ali vidi§ da je
nekakSen dogodek, potem se pa odlocis, ¢e se s tem poistoveti$ ali ne. Velikokrat se zgodi
da se en dan prej odlocis§ ali nekaj bi ali ne.« Intervjuvanec H odgovori podobno: »Pri
prostem cCasu pa isto ne nacrtujem, vecino dni naredim tisto, za karkoli se pojavi
priloZnost.« Ugotavljam, da tovrstni odgovori prevladujejo pri mlajsih intervjuvancih, ki
niso bili v neki partnerski zvezi. To ima smisla, saj so z ve¢ino zasebnega Casa lahko imeli
zase in ga jim ni bilo potrebno deliti z druzinskimi cilji oziroma obveznostmi. Po krajSem
pregledu odgovorov prav tako ugotavljam, da vecina intervjuvancev nima nekega velikega
Stevila hobijev, kar prav tako zmanjSa Casovni pritisk. V primerih nastopa potrebe po
usklajevanju tako hobijev, kot tudi druzinskega Casa, pa se pojavi velika potreba po
sistematizaciji, kar intervjuvanec C opisuje tako: » Glede osebne Zivljenja in podobno —
sem oseba, ki zelo veliko nacrtuje in posledi¢no poskuSam nacrtovati svoje aktivnosti na
dnevni ravni. Ce tega ne bi podela, bi bilo zelo tezko deliti ¢as med mojim partnerjem in
ostalo druzino. Torej poskusam nacrtovati svoj celotni prosti €as, Zivim po nacrtih.« Zelo
pomembno je torej pri prostem ¢asu imeti v mislih Stevilo hobijev in partnerski oziroma
druzinski status. Manj ko je hobijev in druzinskih obveznosti, manj sistematizacije je
potrebno za doseg zasebnih ciljev na tedenski ravni in obratno.

Povezava z zadovoljstvom pri delu
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Ceprav je zadovoljstvo pri delu odvisno od velikega $tevila dejavnikov, me je zanimalo
kako intervjuvanci, glede na pomembnost, sem uvrscajo dejavnik dobrega ravnotezje med
delovnim in zasebnim zivljenjem. Brez izjeme so Cisto vsi odgovori dodelili zelo visoko
vrednost temu dejavniku. Intervjuvanec A podaja zelo poglobljen odgovor, in sicer
razlaga: »Zagotovo bi ga uvrstil v enega izmed treh najpomembnejSih faktorjev — zelo
pomembno je, da imamo primerno ravnotezje, ¢e hoCemo imeti polno zivljenje. Seveda je
to tudi odvisno od preference posameznika, vendar ima prevec ali premalo dela negativne
posledice in isto velja za prosti Cas. Prav tako ta dejavnik uvrs¢am zelo visoko, ker je eden
redkih na katerega imas kot posameznik lahko velik vpliv — na primer ¢e ti je delo bolj
pomembno, se lahko med prostim Casom odlo¢i§ za dodatno izobraZevanje na tem
podro¢ju, ali pa zacne§ nek svoj projekt povezan z delom, ki ga lahko izvaja§ tekom
svojega prostega Casa. Pri kaks$nih drugi dejavnikih, kot je to na primer pla¢a nimas te
svobode izbire v smislu, da se ne more$ kar tako odlociti, da bo§ pa zdaj dobival vecje
placo.« Ker je generaciji Y po teoriji zelo pomembna visoka stopnja avtonomije, lahko
izpeljem dobro povezavo s tem sklopom. Ker imamo kot posamezniki v zelo zdravi meri
moznost vplivanja na svoje ravnotezje med delovnim in zasebnim Zzivljenjem, nam to da
nekakSen vecji obcutek avtonomije. Gre za zelo simbioti¢en odnos med obema
preucevanima podro¢jema - bolj zadovoljni ko bomo pri delu, boljSe ga bomo opravljali in
poslediéno manj bomo imeli potrebe po vmeSavanje sluzbe v zasebno zivljenje. Manj
vmesavanja pa pomeni boljSo zadovoljitev zasebnega zivljenja, kar povecuje ravnotezje in
boljse ravnotezje ko imamo, bolj bomo zadovoljni pri delu. Dober primer posledic slabega
ravnoteZja med delom in zasebnim zivljenjem z zadovoljstvom pri delu je predstavil
intervjuvanec C, ki razlaga: »Ce prides iz dela utrujen in nima$ potrpljenja, nimas ¢asa za
svojo mamo ali partnerja... potem se vse obrne na glavo, emocionalno se iz€rpas, nesrecen
postanes in to potem tudi zelo pogosto prenese na naslednji delovni dan in potem tones vse
globlje.« Lahko bi rekel, da gre tu za zanimiv domino efekt kjer ni tako, da ima
enostransko en dejavnik vpliv na drugega, ampak prihaja do istocasne soodvisnosti.

Velik vzrok za negative posledice slabega ravnoteZja delovnega in zasebnega zivljenja z
zadovoljstvom pri delu je tudi ta, da slabo ravnotezje negativno vpliva na ostale dejavnike
zadovoljstva pri delu. Intervjuvanec G svojem odgovoru to omeni, in sicer pravi: »Jaz
mislim, da ¢e se ne bo§ sprostil v prostem Casu in bo§ nazaj na delo prisel bolj utrujen kot
si odsel, bo to zagotovo vplivalo na tvoje zadovoljstvo pri delu. Imel bo§ neke notranje
glasove, ki ti bodo govorili koliko ne zeli§ biti na delovnhem mestu. Prav tako lahko
posledicno potem tudi razmerje s sodelavci pade zaradi slabe volje ali utrujenosti.«
Ugotavljam, da do velikega problema prihaja zaradi posledic, ki jih ima slabo ravnotezje
na zdravje posameznika, kajti to se potem prenaSa na ostale dejavnike zadovoljstva pri
delu, kot so odnosi s sodelavci.

Problemi usklajevanja
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Kar se tice problemov usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem, so intervjuvanci
podajali zelo razli¢ne odgovore. Intervjuvanec F odgovarja: »Najvec¢ problemov vidim v
tem, da se ljudje ne znajo odklopiti in da tezave iz sluzbe nesejo s seboj domov oziroma ko
gredo po sluzbi na kavo s prijatelji in za¢nejo govoriti o raznih groznih stvareh, ki so se jim
zgodile med sluzbo. S tem tudi Ce stvari niso toliko slabe, jih dejansko oni naredijo Se
slabse, ker vedno potencirajo te neke probleme in potem iz majhnih tezav nastanejo velike
tezave — tega se ponavadi niti ne zavedajo, ampak delo prevladuje v njihovem Zzivljenju in
vse kar znajo je samo Se razmisljati o sluzbi.« Tu zopet opazam, da prihaja v ospredje
delitev podrocij delovnega in zasebnega zivljenja, kjer se najve¢ problemov kaze v
potencialnem vdoru dela v zasebno Zivljenje. Prav tako lahko prihaja do problemov zaradi
logistike. Ce prihod do dela in nazaj domov vzame preveé &asa, to negativno vpliva na
ravnotezje posameznika, kar intervjuvanec A tudi opisuje: »Generalno gledano pri
pogovoru s kolegi moram izpostaviti logistiko — s tem mislim na ¢as, ki se ga porabi do
dela in nazaj. Logistika ti lahko porabi ogromno ¢asa, za mene pa ne spada ravno niti pod
delo, niti pod zasebno Zivljenje. Z mislimi mora§ vedno biti v trenutnem stanju prometa,
torej o delu niti ne more$ razmisSljati, prav tako pa tudi to ni tvoj prosti ¢as.« Od odgovorov
intervjuvancev sem ugotovil, da se problem logistiéne narave zacne pojavljati Sele, ko
skupen ¢as prevoza do dela in nazaj Steje okoli 1 uro. To je ¢as, ki ne spada niti pod delo,
niti pod zasebno Zivljenje in zato tudi ni mozno upravljati z njim.

Ostali problemi usklajevanja, ki so jih intervjuvanci zaznali so se vezali na delovni ¢as, in
sicer na jasnost navodil. Intervjuvanec B razlaga: »Problemi nastanejo zaradi negotovosti
pri poslovnem komuniciranju in sprejemanju odlocitev, ko nima§ podatkov.
Korespondenca z ljudmi, ki niso dovolj komunikativni oziroma nocejo na koncu koncev
pomagati.« Razlogi za to zelo variirajo in lahko zajemajo pohlepne lastnike, ki namesto
nove delovne sile raje dodatno obremenjujejo obstojece zaposlene, neustreznost
organizacije dela, nerealisticna pricakovanja vodstva, zaposleni, ki ne Zelijo deliti svojega
znanja in s tem posledicno zavirajo hitro ter kakovostno opravljanje delovnih nalog
zaposlenih. Tudi sama narava dela ima lahko velik vpliv, saj lahko doloc¢a veliko stopnjo
pogajalske mo¢i zaposlenih, kar intervjuvanec D komentira: »Ce si lahko zamenljiv ti
drugi kroji usodo in ¢e nisi lahko zamenljiv, potem si sam kroji$ svojo usodo.«

Prav tako pa, lahko izredne situacije vplivajo na probleme usklajevanja, kar intervjuvanec
G komentira: »Usklajevanje bi bil problem, ¢e pride do kaksne izredne situacije, zaradi
Cesar se urnik spremeni. Ima$ dneve, ko nisi pisan za delo in potem se zna zgoditi, da
naenkrat postanes pisan za delo.« Ugotavljam, da ta specifi¢en problem niti ni tako pogost
in je dosti bolj vezan na preprostejSa delovna mesta in pa podjetja majhnih velikosti, saj
ponavadi ne nudijo raznih ukrepov za prilagodljivost, s katerimi bi se zmanjSalo
neravnovesje, ki nastane zaradi izrednih situacij. Generalno gledano pa v povezavi z
ostalimi sklopi prav tako ugotavljam, da sama redkost nastanka tak$nih izrednih situacij,
pri veliki vec€ini intervjuvancev, nima skoraj nobenega vpliva na ravnotezje.
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Viri stresa

Vecinoma so se pri odgovorih viri stresa nanaSali na razli¢ne vidike dela. Intervjuvanec A
razlaga: »Moji viri so ve¢inoma le ¢asovni roki in ko sem zadolzen za ve¢ nalog hkrati.«
Intervjuvanec C izpostavi svoje vire stresa, ki so prav tako vezani na delo, vendar pa
drugacne narave: »Moje delo je takSne narave, da je zelo usmerjeno v rezultate in ¢e ne
dosezem teh rezultatov, to ni preve¢ dobro — moji nadrejeni me potem preganjajo glede
tega.« Intervjuvanec D, poleg ze omenjenega, dodaja: »Moji viri stresa pri delu so
situacije, pri katerith ne morem vplivati na izid.« Intervjuvanec G prav tako izpostavlja
¢lovesko komponento kot vir stresa, in sicer pravi: »Zame so velik vir stresa ljudje — kar se
mene ti¢e samo ljudje, ker s sabo na delo nosijo svoje probleme in §irijo negativno vzdusje
po celem kolektivu.« Ugotavljam, da so glavni viri stresa delovne naloge, ¢asovna pritisk
delovnih nalog in njihova zahtevnosti, visoki cilji za zaposlene, postavljeni iz strani
vodstva in pa tudi sam kolektiv, v katerem zaposleni delajo. Izredne situacije in razne
dodatne sluzbene zadeve pa intervjuvanci niso enacili s svojimi viri stresa. V zasebnem
Zivljenju prav tako niso naStevali virov stresa, za kar kot glavni razlog pripisujem to, da
nih¢e od intervjuvancev ni imel otrok.

Posledice usklajevanja pri zdravju

Glavni posledice, ki so jih intervjuvanci nastevali so bili stres, utrujenost in nespecnost.
Glede stresa je intervjuvanec C delil zelo osebno zgodbo: »V preteklosti sem zelo Cutila
posledice na zdravju — od stresa sem tudi dobila raka, ki mi ga je potem uspelo premagati.
To je bil tudi moj povod, da sem se naucila kako postaviti tocne meje med svojim delom in
zasebnim zivljenjem.« Za intervjuvance, ki so stres postavili v ospredje, je bila znacilna
fizicna manifestacija stresa, ki kaZe na izjemno pomembnost te tematike in potencialnih
nevarnosti, ki ga stres lahko ima na zdravje. Ugotovil sem, da so intervjuvanci, zaposleni
na delovno intenzivnih in ciljno usmerjenih pozicijah, kot so delo v reviziji in banki, bili
najbolj izpostavljeni stresu. Utrujenost se je najve¢ kazala pri intervjuvancih, ki niso imeli
mozZnost prilagodljivosti glede urnikov in so imeli ve¢ logisticnih teZav. Intervjuvanec A
razlaga: »NacCeloma ne cutim kaj dosti posledic. Kot sem Ze nekajkrat omenil edino
mogoce voznja do dela in nazaj. To mi vzame veliko Casa, kar mi vcasih povzroci
utrujenost.« Nespecnost je bil odgovor, ki je bolj prevladoval pri intervjuvancih, ki so bili
v partnerski zvezi, kar intervjuvanec D razlaga: »Da, to je dejstvo, da ¢utim posledice
usklajevanja, ampak je tudi vezano na ve¢ okolis¢in — delno na delo, delno na zasebno
Zivljenje (mlada druzina), kar privede do odrekanja malo spanca, da imas lahko malo vec
prostega Casa kot sicer.« Nekateri intervjuvanci sploh niso cutili posledic na zdravju, s
¢emer prihajam do zaklju¢ne ugotovitve - Ceprav je mozno povezati nekaj vzporednic, je to
zelo veCdimenzionalna stvar, odvisna od velikega Stevila spremenljivk, kot so osebne
lastnosti, narava dela, zakonski stan, prilagodljivost dela in logistika.

4.6.2.4 Zunanja podpora
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Podpora vodstva

V tem sklopu so vsi intervjuvanci bili mnenja, da imajo veliko podporo vodstva pri
usklajevanju svojega delavnega in zasebnega Zzivljenja. Intervjuvanec D je zelo dobro
povzel svoje trenutne okoliS¢ine, in sicer pravi: »To pa je ena od mnogih prednosti v moji
sluzbi — so zelo razumevajo¢i do potrebe po zasebnem zivljenju in se drzijo nekih
razumnih okvirjev. Zdaj je vprasanje tu kaj je prej — kura ali jajce? To je vezano tudi na
sindikate in ostale stvari, ampak se nadrejeni naceloma drzijo poStenosti in ne posegajo
preveliko v zasebni ¢as zaposlenih. So tudi zelo razumevajoci in ni tezav z odobritvijo
dopustov in potreb zasebnega Zivljenja, ko pride do tega.« Svojo izkuSnjo z dobro podporo
vodstva je podrobno opisal tudi intervjuvanec E: »Vodilni zelo podpirajo. Recimo, ko sva
se z mojo partnerko pred kratkim porocila, sva pripravila tudi kosilo za podjetje. Odlocila
sva se narociti 60 malic, ker v podjetju nimamo malic, ampak si jih vsak prinese sam. Te
malice sem narocil iz ene gostilne, kar me je skupaj prislo okoli 220/230€ in je potem
recimo direktor rekel, da bo to §lo na racun podjetja. Sodelavci so prav tako isto zbrali
okoli 300€ kakor dodatek za najin medeni teden. Drugace pa ti pravim, kadarkoli kaj
potrebujem, vprasam in dobim. Nadrejeni so zelo razumljivi.« Glavno podporo so
intervjuvanci videli ve¢inoma kot nevmeSavanje vodilnih v njihovo zasebno Zivljenje.
Ugotavljam, da ostale oblike podpore vodstva Stejejo odobritev dopustov brez tezav, jasna
komunikacija z zaposlenimi glede delovnih nalog, ustrezna delegacija dela, razumljivost v
primeru posega zasebnega Zivljenja v delo in prilagoditev glede izmen, kadar je to moZno.

Podpora podjetja

V tem sklopu me je zanimalo kak§ne moznosti imajo zaposleni iz vidika podjetja, ¢e imajo
prisotne kak$ne politike oziroma ukrepe v podjetju, za omogocanje boljSega ravnotezja
med delovnim in zasebnim Zivljenjem svojih zaposlenih. Intervjuvanec D razlaga: »Da,
gibljiv delovni ¢as imamo, pa tudi recimo nadure lahko koristi§ kot dopust — na primer
nase podjetje ne izplacuje vseh ur kot placane nadure,ampak ve¢inoma je tako, ¢e naberes
skupaj nekaksen viSek ur, lahko porabi$ to za kakSen dodaten dan dopusta. Mislim tudi, da
imam vecjo prilagodljivost pri delu kakor doma, ker si lahko pri delu prilagodim cas.«
Intervjuvanec B naSteva Se nekaj ostalih stvari, ki mu jih podjetje omogoca, in sicer: »Pa
tako nekje srednje sem zadovoljen. So doloCena izobrazevanja, ki bom rekel niso izjemno
specificna in tudi ¢e gres iz tega podjetja ti bodo ta znanja koristila - Se posebej, Ce si ve
vreden na trgu delovne sile zaradi tega. To so lahko kaksni jeziki ali pa certifikati. Kar se
tega tice sem recimo zadovoljen, saj me tovrstna izobraZevanja zelo zanimajo tudi v
prostem casu. Imamo tudi neke poslovne akademije, ki jih v celoti podjetje krije.« Kar
sem ugotovil iz primerjanja odgovorov in profilov intervjuvancev je, da vecje ko je
podjetje, bolj ima urejeno to podrocje. Intervjuvanci, zaposleni v velikih in Se posebe;j
multinacionalnih podjetjih, so imeli veliko veC opcij iz strani podjetja, ki so jih lahko
koristili za boljSe uravnotezenje med svojim delovnim in zasebnim zivljenjem. Generalno
gledano, manjSe kot je podjetje bilo, manj ukrepov in politik so zaposleni imeli na voljo.
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Moznost prilagodljivosti pri opravljanju dela je bil ukrep, ki so se ga intervjuvanci najbolj
posluzevali. Pri velikih podjetjih prav tako ugotavljam, da zna tudi sama lokacija imeti
zelo velik vpliv na ponujene moznosti. Dogaja se, da podruznice nekega velikega podjetja,
ki se nahajajo bolj na obrobju mesta, ne omogocajo uporabo istih politik ali moznosti, kot
podruznice istega podjetja v srediS¢u mesta. ManjSe ko je podjetje bilo in manj opcij, ki so
jih intervjuvanci imeli na voljo, bolj se je odrazala pomembnost podpore neposrednih
nadrejenih.

Podpora podjetja pa ne prihaja samo v oblikah prilagodljivosti glede delovnega Casa in
opravljanja delovnih nalog, ampak tudi v obliki izboljSav glede razli¢nih vidikov
posameznika. Intervjuvanec E ponudi svoj primer: »Raznih ukrepov, kot so delo od doma
ne rabim, ampak nam je pa podjetje zdaj po novem omogocilo fitnes, za katerega podjetje
tudi placa. To opcijo imam v Kamniku, Domzalah in Ljubljani. Zadnji¢ smo imeli tudi
meditacijo na delovnem mestu, kjer smo meditirali slabo uro. Vedno imamo na delu sadje
pa tudi na sploS$no dostop do zdrave hrane.« Kakrs$nikoli ukrepi podjetja, ki izboljSujejo
zdravje zaposlenih, zmanjSevanje stresa in omogocanje boljSe logistike, so izjemnega
pomena pri vzpostavitvi boljSega ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem, saj se
poleg dela dotikajo tudi podrocij iz zasebnega zivljenja.

5 ZAKLJUCEK

5.1 Povzetek klju¢nih odgovorov
Za nekoliko boljSo preglednost rezultatov empirine raziskave, je v tabeli 6 prikazan
seznam dolocenih izvlecenih skupnih ugotovitev in Stevilo pritrdilnih, ter odklonilnih

odgovorov, ki so jih intervjuvanci podali tekom izvedbe intervjujev.

Tabela 6: Povzetek kljucnih ugotovitev

Stevilo pritrdilnih Stevilo

odgovorov odklonilnih
Ugotovitev odgovorov
Nedoseganje ravnotezja vodi v vecje g 0
nezadovoljstvo pri delu.
Prioritizacija delovnih nalog kot klju¢na metoda 6 )
uravnotezenja delovnega in zasebnega zivljenja.
Cas za prevoz do dela in nazaj nima nekih posledic
na ravnotezje med delovnim in zasebnim 7 1
Zivljenjem.
Delo od doma kot Zeljena metoda prilagodljivega ! 7
dela.

se nadaljuje
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Tabela 6: Povzetek kljucnih ugotovitev (nad.)

Stevilo pritrdilnih Stevilo
Ugotovitev odgovorov odklonilnih
odgovorov

Integracija delovnega in zasebnega zivljenja je g 0
nezazeljena.
Dobro ravnotezje med delovnim in zasebnim
zivljenjem kot eden najpomembnejsih dejavnikov 8 0
zadovoljstva pri delu.
Podjetja ponujajo ustrezno Stevilo politik
uravnotezenja med delovnim in zasebnim 4 4
zivljenjem.
Vodstvo podjetja zelo otezi ali olajsa doseg
boljsega ravnotezja med delovnim in zasebnim 5 3
zivljenjem.
Prevelika koli¢ina dela vpliva na stres, kar
posledi¢no vodi v manj$e zadovoljstvo pri delu 7 1
zaradi groznje vdora dela v zasebno Zzivljenje.
Brez dinamic¢nega dela, tudi ob zelo dobrem
ravnotezju med delovnim in zasebnim Zivljenjem, 8 0
je velika verjetnost menjave delovnega mesta.
Pri zasebnem Zivljenju je pomembna delitev na
prosti ¢as in druzino. 4 4
Nosenje dela domov je nezazeljeno.

8 0
Sluzbene obveznosti se znajo v precejsnji meri
vmesati v zasebno Zivljenje. 4 4

Vir: lastno delo.

5.2 Analiza raziskovalnih vpraSanj

Raziskovalno vprasanje 1: Kako delavci generacije Y razumejo ravnotezje med delovnim

in zasebnim zivljenjem?

Poglobljena analiza odgovorov intervjujev je pokazala, da se ravnotezje med delovnim in
zasebnim Zivljenjem ne zaznava kot to¢no dolo¢eno razmerje ur dodeljeno posamicni sferi,
ampak gre za mocno delitev dela in zasebnega Zivljenja, z moznostjo prepleta ob dolocenih
okolis¢inah. Ko delavci zapustijo svoje delovno mesto, Zelijo, da delo ne posega v njihovo
zasebno zivljenje in isto¢asno, ko so na delovnem mestu Zelijo dovolj prilagodljivosti za
moznost urejanja situacij iz zasebnega Zzivljenja. Pomemben je doseg delovnih ciljev,
vendar brez zrtvovanja prostega ¢asa. Prav tako ravnotezje razumejo kot prilagodljivost pri
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opravljanju svojih delovnih nalog. Zdravo razmerje je prav tako pomembno, torej ne
premalo dela in ne preveliko dela. Trenutni razpored osem urnih delovnikov jim odgovarja
ob predpostavki, da je delo dinami¢no in ga radi opravljajo.

Raziskovalno vprasanje 2: Kaksne nacine za uravnotezenje delovnega in zasebnega
zivljenja uporabljajo delavci generacije Y?

Rezultati metodoloske analize odgovorov in navezovanje na raziskovalno vpraSanje 1
kazejo, da je vecina ukrepov vezana na delo. Sistematizacija delovnih nalog in njihova
prioritizacija je klju¢nega pomena, saj s tem omogoca delavcem, da delo ne nosijo s seboj
domov. Morebitne naloge, ki jih ne uspe dokoncati tekom delovnega dneva, prestavijo na
naslednji delovni dan, saj so to vedno takSne naloge, ki niso nujne. Prav tako tu spada tudi
pogosta obojestranska komunikacija med zaposlenimi in njihovimi nadrejenimi, saj to
omogoca boljSo sistematizacijo dela in vecjo kakovost opravljana delovnih nalog, kar
posledi€no zmanjSa verjetnost nastanka izrednih situacij, kjer se delo vmeSa v zasebno
Zivljenje. ZmanjSevanje stresa je prav tako eden od kljuénih na¢inov za boljSe ravnotezje,
kar zaposleni generacije Y dosegajo s telesno aktivnostjo, mentalnim preklopom med
podro¢jema dela in zasebnega Zivljenja in meditacija. Zadnji sklop ukrepov, se pa nanaSa
na prilagodljivost na podro¢je dela, in sicer prilagodljiv prihod oziroma odhod na delo in
koriS¢enje nadur za dodatne proste dni, kjer je to bilo mogoce. Moznosti podjetij, kot so
dostop do zdrave hrane, brezplacni fitnes v bliZini podjetja in moZnost dodatnih
izobrazevanj, zaposleni generacije Y prav tako tudi radi izkoristijo, kar jim izboljSa proces
uravnotezenja, saj so to vse stvari, ki bi jih drugace sami poceli tekom svojega zasebnega
Zivljenja.

Raziskovalno vpraSanje 3: Kako (ne)doseganje ravnotezja med delovnim in zasebnim
zivljenjem vpliva na zadovoljstvo delavcev generacije Y?

Rezultati empiri¢ne raziskave kazejo, da poleg place in denarnega nagrajevanja, zaposleni
generacije Y ravnoteZje med delovnim in zasebnim Zivljenjem $tejejo v sami vrh, kar se
zadeva dejavnikov zadovoljstva pri delu. Posledi¢no dobro ravnotezje zelo pozitivno
vpliva na zadovoljstvo pri delu. Obratno pa doseganje slabega ravnotezja toliko bolj
negativno vpliva na zadovoljstvo pri delu in ima dodatne posledice tudi pri samem zdravju
posameznika. Posledi¢no sem na podlagi odgovorov mnenja, da doseganje neravnotezja v
vecji meri negativno vpliva na nezadovoljstvo pri delu, kakor pa doseganje dobrega
ravnotezja pozitivno vpliva na zadovoljstvo pri delu.

Raziskovalno vprasSanje 4: Kaj lahko podjetja in vodstva podjetij storijo, da svojim

delavcev omogocijo doseganje vecje stopnje zadovoljstva med delovnim in zasebnim
zivljenjem?
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Analiza odgovorov intervjuja glede vodilnih v podjetju je pokazala, da je glavna vrednota
vodij lahko razumevanje potreb zaposlenih, ko se govori o dosegu vecje stopnje
zadovoljstva med delovnim in zasebnim zivljenjem. Klju¢nega pomena tu je obojestranska
komunikacija med vodjo in zaposlenim. Ce vodja dobro komunicira in delegira delo
svojim zaposlenim, poudarja pomembnost prostega Casa in olajSuje delo zaposlenih s
pomocjo hitrih odobritev dopusta in omogocanja reSevanja izrednih zasebnih situacij v
Casu delavnika, potem je na zelo dobri poti, da v veliki meri vpliva na doseg vecje stopnje
zadovoljstva med delovnim in zasebnim zivljenjem svojih zaposlenih.

Kar se ti¢e ukrepov podjetja, pa empiri¢na analiza svetuje slece:

-V primeru, da je podjetje majhno in ne ponuja nobenih posebnih politik na tem
podro¢ju, je dobro, da prvo poskusi, ¢e narava dela to dovoli, vpeljati ¢im vec
prilagodljivost pri delu. Prilagodljiv prihod in odhod z dela je dober zacetek, sej je po
mojem mnenju, glede na podane odgovore intervjuvancev, imel najvecjo dodano
vrednost za zaposlene pri vzpostavljanju boljSega ravnotezja iz vidika ukrepov podjetij;

- Velika podjetja, ki Ze imajo dolocene ukrepe za vecjo prilagodljivost na mestu, pa naj
pazijo ali imajo vse te opcije ponujene v vseh podruznicah. Lahko se zgodi, da so pri
nekaterih podruznice zaradi same lokacije izvzeti dolo¢eni ukrepi za ravnotezje med
delovnim in zasebnim Zivljenjem. Idealno je, ¢e podjetje ponuja vsem svojim
zaposlenim enake opcije, ne glede na lokacijo podruznice, za katero delajo. Dodatna
izobrazevanja, ukrepi kot so vodena meditacija na delovnem mestu, oskrba zaposlenih
s sadjem so vse malenkosti, ki jih zaposleni generacije radi vidijo in se jih z veseljem
posluzujejo, kar jim viSa dodano vrednost in prav tako dodatno pozitivno vpliva na
njihovo zadovoljstvo pri delu.

5.3 Zaklju¢ne ugotovitve

V nadaljevanju predstavljam kljucne ugotovitve, ki so mi bile v pomo¢ pri boljSem
razumevanju povezovanja tematike zadovoljstva pri delu z ravnotezjem med delom in
zasebnim Zivljenjem.

Rezultati odgovorov intervjuvancev in analiza profilov intervjuvancev kaze, da je samo
delovno mesto oziroma narava dela izjemnega pomena. Vsi intervjuvanci so pri svojem
delu iskali dinamic¢nost in raznolikost delovnih nalog. Dinamicnost dela je izjemnega
pomena zato, ker omogoca posluzevanje raznovrstnih nacinov uravnotezenja dela in
zasebnega zivljenja, kot je prioritizacija delovnih nalog. Zaposleni, ki so bili na bolj
osnovnih delovnih mestih in so opravljali delo, ki ni bilo dinami¢no so tudi izrazili mo¢no
zeljo po menjavi delovnega mesta in niso zaznavali veliko moZznosti, ki bi jim pomagale
vzpostaviti boljSe ravnotezje.
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Raziskava je pokazala, da je neposeganje dela v zasebno Zivljenje izjemnega pomena, kajti
vsakr$no poseganje ne samo, da ni imelo nobene zaznane dodane vrednosti pri delu, ampak
je tudi povzrocala neravnotezje med delom in zasebnim Zzivljenjem, kar je istoCasno
vplivalo na nezadovoljstvo pri delu. Odgovori so tudi kazali, da je ena od najbolj skodljivih
posledic takega vmeSavanja stres, ki lahko eksponentno poslabsa oba preucevana
konstrukta. Razumevanje zasebnega zivljenja je prav tako bilo zelo zanimivo pri generaciji
Y. Zaposleni, ki doma niso imeli mo¢nih partnerskih vezi Ze vzpostavljenih, so tekom
intervjujev vecinoma uporabljali pojem prostega Casa, medtem ko so poroceni zaposleni
uporabljali pojem zasebnega zivljenja, ki je vkljuceval tako prosti Cas, kot druzino.
Vkljucitev druzinskega vidika v prosti ¢as se je kazala v odgovorih raziskave, saj so
poroceni zaposleni uporabljali ve¢ ukrepov za povecevanje ravnotezja med delovnim in
prostim ¢asom, da so dosegli zazeljeno stopnjo ravnotezja.

Kar se zadeva same povezave zadovoljstva pri delu z ravnotezjem med delovnim in
zasebnim Zzivljenjem, sem z raziskavo poskusil dokazati medsebojno odvisnost med obema
preucevanima konstruktoma. Odgovori zaposlenih so v sami vrh umescali pomembnost
dobrega ravnotezja za boljSe zadovoljstvo pri delu, kar je potrdilo predpostavko o
pomembnosti tega dejavnika. VpraSanja zaposlenim pri empiri¢ni raziskavi, ki so se
nanasSala na doloCene situacije neskladij pri uravnoteZzenju delovnega in zasebnega
zivljenja, so vedno vodila v razsiritev posledic tudi na podrocje zadovoljstva pri delu.
Edina izjema pri tem je bil poseg dela v izrednih situacijah, kjer zaposleni niso zaznavali
padca zadovoljstva pri delu; razlog za to je bila zelo velika redkost tovrstnih situacij. Kljub
tej izjemi, pa lahko na podlagi vseh ostalih situacij in identicnih odgovorov potrdim
povezanost obeh preucevanih konstruktov, in sicer povecanje oziroma zmanjSanje enega
od konstruktov vodi v povefanje oziroma zmanjSanje drugega konstrukta. Rezultati
empiri¢ne raziskave se tu popolnoma ujemajo z najnovej$imi teoreticnimi ugotovitvami na
tem podrocju.

Glede podpore podjetja pri samem procesu uravnoteZevanja, pa empiri¢na raziskava kaze,
da imajo vodje izjemno velik vpliv na svoje zaposlene, saj lahko zelo olajSujejo ali pa
otezujejo delo. Cetudi podjetie samo po sebi nima vzpostavljenih nekih vzvodov za
doseganje boljSega ravnotezja za svoje zaposlene, pa imajo ze vodilni sami po sebi lahko
zadosten vpliv, da zaposleni dobi obcutek podpore iz strani podjetja. Analiza odgovorov je
prav tako pokazala, da so vsakrSne politike na podro¢ju ravnotezja med delovnim in
zasebnim zivljenjem, ki jih ima podjetje vzpostavljene, zelo dobrodosle. Prilagodljivost
dela je bil izpostavljen kot glavni ukrep, ki jo zaposleni Zelijo. Izpostavil pa bi, da se
zaposleni posluzujejo tudi najman;jsih ukrepov na tem podroc¢ju. Vsako podjetje, brez nekih
trenutnih moznosti na tem podrocju, lahko najde kakSen majhen ukrep. Posebno
pomembnost imajo tudi katerikoli ukrepi povezani z zmanjSevanjem stresa, kajti stres ima
potencial za eksponentno poslabsanje stopnje obeh preuc¢evanih konstruktov.
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5.4 Povezava rezultatov empiri¢ne raziskave in teorije

Kljub temu, da se osredotocenje vprasanj pri intervjujih ni vezalo na same znacilnosti
intervjuvancev, pa je od podanih odgovorov bilo mozno razbrati dolocene znacilnosti, ki se
ujemajo s teorijo na podro¢ju generacije Y. Tehnoloska podkovanost, samozadostnost in
pa iskanje kariernega razvoja so bile glave znacilnosti, ki so bile prisotne v odgovorih
intervjuvancev. PodjetniSka mentaliteta, prilagodljivost in obcutek za nujnost so pa bile
znacilnosti, velikokrat omenjene v literaturi, vendar pa niso bile prisotne pri intervjuvancih
v tem magistrskem delu. Glede slednjega sklepam, da so te znacilnosti bolj povezane z
mladimi, zaposlenimi v hitro rastocih tehnoloSkih oziroma startup podjetjih, izvzetih v tem
magistrskem delu, kjer je dinamika dela ¢isto drugacna in celotni delovni proces poteka
hitreje.

Glede pricakovanj generacije Y sem dobil meSane rezultate. Pri samem delovnem zivljenju
se teorija popolnoma ujema z empiri¢nimi rezultati. Mladi i$¢ejo delo, ki je dinamicno,
vrednoteno in odgovorno, od nadrejenih pa verbalne pohvale in da jih posluSajo. Pri
pricakovanjih zasebnega zivljenja se rezultati empiri¢ne raziskave ujemajo s teorijo, ki se
nagiba k strogi locitvi delovnega in zasebnega Zivljenja. Drugi vidik delovnega in
zasebnega zivljenja se pri teoriji navezuje na integracijo med obema podroc¢jema, kar pa pri
moji empirini raziskavi ni bilo moZzno potrditi niti pri enem intervjuvancu. Integracijo
podrocij delovnega in zasebnega Zivljenja zopet bolj vidim prisotno pri zaposlenih v
startup podjetjih, saj je tam €as klju¢na komponenta in je dosegljivost zaposlenih ob skoraj
vsakem trenutku zelo pomembna, kar torej niti ne dopusca prevelike delitve delovnega in
zasebnega Zivljenja.

Kar se zadeva koncepta ravnotezja med delovnim in zasebnim Zivljenjem sem dobil
meSana ujemanja s teorijo. Vpliv spola na ravnotezje ne morem niti potrditi niti zanikati,
saj sem imel ve¢inoma moske intervjuvance. Cisto vsa prebrana teorije kaZe na to, da spol
ne vpliva na ravnotezje, ob predpostavki, da v druzini ni Se otrok. Odgovori edine Zenske
intervjuvanke so se ujemali z odgovori ostalih, vendar pa je razmerje moski:Zenske
premajhno za kakrSnekoli konkretne ugotovitve, kljub temu, da niti en intervjuvanec ni
imel Se otrok. Neujemanje s teorijo se je kazalo pri samih profilih intervjuvancev, kjer so
vsi imeli visoko izobrazbo in kazali visoko stopnjo ravnotezja med delovnim in zasebnim
Zivljenjem, kar je pa po teoriji bolj povezano z nizZjo stopnjo izobrazbe. Razlog v samem
odstopanju vidim v povezavi z zgoraj izpostavljenimi ugotovitvami glede pricakovanj
generacije Y za zasebno zivljenje, kjer so se moje ugotovitve ujemale s teorijo loc¢itve sfer
delovnega in zasebnega zivljenja.

Eno od velikih neujemanj sem zasledil tudi iz strani politik in ukrepov podjetij za
ravnotezje med delovnim in zasebnim Zivljenjem. V teoreticnem delu se delo od doma
velikokrat pojavlja kot ena od najbolj zazeljenih oblik prilagodljivega dela. Moja
empiri¢na raziskava je kazala ravno nasprotno, in sicer veliko nezazeljenost dela od doma.
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Razlog za to neujemanje zopet izhaja iz velike nagnjenosti delitve podroc¢ij delovnega in
zasebnega zivljenja in ne integracije obeh, kar delo od doma samo Se bolj okrepi. Ostale
politike podjetij in ukrepi, ki se jih zaposleni generacije Y posluzujejo za boljse ravnovesje
so se ujemali s teorijo, z izjemo prioritizacije delovnih nalog, ki jih v teoriji nisem zasledil,
so pa bile izjemnega pomena pri mojem empiri¢nem delu.

Pri konstruktu zadovoljstva zaposlenih se je del teorije, ki se navezuje na povezavo
zadovoljstva pri delu z ravnotezjem med delovnim in zasebnim zivljenjem, ujemal z
empiricnimi ugotovitvami. Vsi intervjuvanci so uvrscali ravnotezje med delovnim in
zasebnim zivljenjem kot enega izmed najpomembnejSih faktorjev zadovoljstva pri delu,
kot tudi njuno medsebojno povezanost v smislu, da slabSe ravnotezje vodi v slabse
zadovoljstvo pri delu in obratno, kar je prav tako zapisano v teoriji.

5.5 Omejitev raziskave in priporocila za nadaljnje raziskovanje

Iz metodoloskega vidika magistrskega dela se mi je uporaba polstrukturiranega intervjuja
zdela zelo ustrezna izbira zaradi globine rezultatov, vendar pa je vcasih bilo malo tezje
dolociti kako pomembni so bili posamezni sklopi vprasan za intervjuvance. Posledi¢no bi
za te namene bila mogode bolj primerna izvedba nestrukturiranega intervjuja. Ceprav sem
v raziskavi dobil veliko raznovrstnih odgovorov, ujemajocih se z najnovejso teorijo, pa je
vzorec Se vedno premajhen, kar skupaj z odvisnostjo od sektorja dela pomeni, da ne
morem cisto vse sklope odgovorov generalizirati za populacijo generacije Y. Pridobljeni
empiri¢ni rezultati tega magistrskega dela pa lahko sluzijo kot dober okvir in smernica za
nadaljnja raziskovanja.

Ena od velikih omejitev, ki sem jo tudi zaznal, je bila izbira profilov vzorca. Ker sem v
vzorec vklju¢il ¢imbolj podobne profile, nisem vkljucil kandidate z doloCenimi
spremenljivkami, kot je starSevstvo, ker bi to povzrocalo preveliko nihanje med profili
intervjuvancev, glede na obseg vzorca. Ceprav mi je tak pristop omogocil vedjo
zanesljivost rezultatov, pa so se posledicno izgubili dolo¢eni potencialni odgovori, ki jih
trenutni profili niso omenili. To bi lahko bila tocka, kjer bi se lahko ta raziskava Se dodatno
nadgradila napre;.

Glavno omejitev pa vidim v podjetjih intervjuvancev. Ceprav sem v analizo vzel ¢im ved
razli¢no velikih podjetij, kar mi je omogocilo izpeljavo super ugotovitev glede na velikost,
pa so bila vsa podjetja izkljuéno iz profitnega sektorja. V analizi nisem upoSteval
neprofitnih podjetij in startupov, za katere Se posebej velja Cisto drugacna dinamika dela,
kar bi po vsej verjetnosti povzrocilo €isto drugacne rezultate, Se posebej pri startupih in
znaCilnostmi, ki jih imajo glede same narave dela. Za bodoCe raziskave predlagam
raziskovanje te tematike pri startupih, ki ¢edalje bolj prihajajo v ospredje in imajo po mojih
izkuSnjah cisto drugacne dinamiko dela, ter filozofijo ravnotezja med delovnim in
zasebnim Zivljenjem.

56



SKLEP

To magistrsko delo je imelo dva temeljna cilja. Prvi cilj je bila raziskava konstrukta
zadovoljstva zaposlenih, ter konstrukta ravnotezja delovnega in zasebnega Zivljenja. Za
doseg prvega cilja je bila potrebna poglobljena analiza starejSe in novejse literature, za oba
konstrukta. Drugi cilj je bila izvedba empiricne raziskave mladih na tem podrocju in
ugotoviti kako sta konstrukta med seboj povezana in kako ju zaposleni generacije Y
razumejo.

V prvem poglavju magistrskega dela sem se osredotocil na generacijo Y, ki sem jo preko
strokovnih ¢lankov in ostale literature opredelil, ter analiziral. Podjetja se morajo zavedati,
da so znacilnosti zaposlenih iz generacije Y zelo drugacne od preteklih generacij, kar se
pozna Se posebej pri njihovih vrednotah in pricakovanjih. S Cedalje vec¢jim delezem
generacije Y na trgu dela se podjetja vedno bolj zavedajo pomembnosti medgeneracijskih
razlik pri svojih zaposlenih.

V drugem poglavju magistrskega dela sem opredelil in opisal konstrukt ravnotezja med
delovnim in zasebnim zivljenjem. Poglobljena analiza literature je prikazala, da Ceprav ta
konstrukt ni nekaj novega, pa ¢edalje bolj prihaja v ospredje in kaze svoj vpliv na ostale
vidike dela, kot so zadovoljstvo pri delu in stres. Ker gre za zelo zahteven konstrukt, ki ima
veliko Stevilo spremenljivk, je izjemnega pomena, da podjetja zaposlenim ponudijo
ustrezne nacine za boljSe usklajevanje delovnega z zasebnim Zivljenjem.

V tretjem poglavju sem se osredotocil na konstrukt zadovoljstva pri delu, bolj specifi¢no
v povezavi z uravnotezjem med delovnim in zasebnim Zivljenjem. Zadovoljstvo pri delu se
meri na veliko Stevilo na¢inov, vendar pa je kljucen faktor za podjetja, pri zagotavljanju
¢im vecjega zadovoljstva pri delu svojih zaposlenih, ugotoviti kaj pravzaprav njihovi
zaposleni cenijo. Finan¢ne nagrade, ravnoteZje med delovnim in zasebnim Zivljenjem, ter
pohvale so faktorji, ki so se najveckrat pojavili pri analizi strokovne literature in jih morajo
podjetja upostevati, ¢e zelijo doseci vecjo stopnjo zadovoljstva pri delu svojih zaposlenih.

V Cetrtem poglavju sem zasnoval poglobljen vpraSalnik za intervju na temo povezanosti
obeh konstruktov iz drugega in tretjega poglavja. Vprasalnik sem oblikoval na podlagi
ugotovitev iz prvih treh poglavjih in ga izvedel v obliki intervjuja z osmimi zaposlenimi, ki
so prihajali iz generacije Y. Z analizo rezultatov intervjujev sem ugotovil, da je dobro
ravnotezje izjemnega pomena pri zaposlenih generacije Y in je lo¢itev obeh sfer zahtevana,
ter priCakovana. Vodstvo podjetij ima precejSen vpliv na olajSevanja usklajevanja
delovnega in zasebnega Zivljenja, kot tudi politike podjetja, ki se jih zaposleni radi
posluzujejo. Podjetja se morajo prav tako zavedati, da ima dobro ravnotezje identi¢no
mocan vpliv na zadovoljstvo pri delu, kot monetarni vidik, kar lahko vodi v niZanje
stroskov podjetja pri istocasnem visanju zadovoljstva zaposlenih. Vsaka dodatna politika
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podjetij, kot je vodena meditacija na delu, moznost prilagodljivega urnika in poraba nadur
za proste dni, je zelo dobro sprejeta iz strani zaposlenih generacije Y.

Na osnovi predstavljenih rezultatov in stopnje ujemanja z literaturo, potrjujem tezo
magistrskega dela, ki pravi, da sta konstrukta ravnotezje med delom in zasebnim
zivljenjem, ter zadovoljstvo zaposlenih pri delu pozitivho povezana na nacin, da dobro
ravnotezje med delom in zasebnim Zivljenjem spodbuja zadovoljstvo zaposlenih iz
generacije Y pri delu. Poglobljena analiza odgovorov mi je prav tako omogocila izpolnitev
vseh zastavljenih pomoznih ciljev in odgovorov na raziskovalna vprasanja.
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PRILOGE






Priloga 1: Vprasanja za intervju

Delo

Kaksno delo opravljate?

Kaj vam je najbolj vse€ pri vaSem delu?

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno zivljenje?

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega casa?

Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

Ali pogosto delate ve¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? Koliksno Stevilo

nadur imate?

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem

delovniku?

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?
o Ce zadovoljen : Kako pove¢an obseg dela vpliva na to raven zadovoljstva ?
o Ce nezadovoljen : kateri so glavni viri nezadovoljstva (na primer vrsta dela,

nacin dela, koli¢ina dela, osebni razlogi ...)

Prosti ¢as/zasebno Zivljenje

Katera podroc¢ja vloge v vasem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je usmerjena
vecina vasih ciljev / interesov?

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne. Ce da, na kaksne nagine
Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj ¢asa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluZzbena potovanja...) velikokrat
vmesSavajo v vase zasebno zivljenje in v kolikSni meri?

Usklajevanje dela in zasebnega zivljenja

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnotezje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Kako na tedenski ravni dosegate tako vase delovne zadolZitve, kot tudi zasebne
cilje?

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razlozite zakaj toliko.

Kje vidite najve¢ problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Na katere tezave ste vi osebno naleteli pri ravnotezenju vasega dela in zasebnega
zivljenja?

Katera so tista podroc¢ja, kjer imate tezave pri vzpostavljanju ravnotezja in zakaj (Cas
itd ...)?



e Kateri so vasi viri stresa? Kako se soocate s tem?

e Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nacrti v zasebnem
zivljenju? Kako to vpliva na vaSe zadovoljstvo pri delu?

e Al cutite kaksne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim zivljenjem na vaSem
zdravju ? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespeénost ...)?

Podpora iz strani podjetja/neposredni vodja/sodelavcev

e Kaksna je podpora podjetja oziroma vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim
osebnim potrebam?

e Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca doseci in na kakSen nacin? V koliksni
meri ste zadovoljni z moznostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju ponuja?

e Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljsalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim zivljenjem?

e Kako se razumete s sodelavci Se znajo prilagoditi vaSim nesluzbenim zadevam?
Priloga 2: Intervju z intevjuvancem A
KaksSno delo opravljate?

Trenutno opravljam delo analitika v kontrolingu za srednje veliko podjetje na podrocju
vinarstva in vinogradni§tva. Ce bolj posplosim, gre za radunovostvo (smeh).

Kaj vam je najbolj vSe€ pri vaSem delu?

Pri delu mi je definitvno najbolj vSe¢ sama fleksibilnost dela — imam vpogled v vse
oddelke oziroma celotni spekter podjetja. VSe€¢ mi je prav tako tudi to, da imam
vplogled v celotni logisti¢ni proces podjetja, kar me je od zmeraj zanimalo, Se zlasti pri
malo vecjih podjetjih.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

Glede na moja prejSnja delovna mesta, ki so se vsa prav tako navezovala na
racunovodstvo, bi kar moral povedati, da mi trenutna pozicija definitivno dovoli vec¢
Casa za zasebno Zivljenje.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?

Koiko dela mi uspe dokoncat v delovnem dnevu ? Tu pa bi moral povedati, da prakti¢no
nimam problemov. Lahko receva, da razen dolocenih izjem, mi vefino dni uspe
dokoncati vse delovne naloge, ki so mi za tisti dan dodeljene. Ocenjujem, da mi v
obdobju enega meseca priblizno 90% dni uspe vse dokoncati tekom delovnega dneva,
torej se nimam kaj za pritoZevati (smeh).



Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

V veliki vecini primerov za zdaj Se ne, razen v izjemnih primerih nujnosti ali pa ce
imamo kakSen izreden sestanek. Kot sem maloprej omenil, mi ve¢ino dni uspe delo
dokoncati tekom delovnega dneva, v redkih primerih ko pa mi ne, pa te obveznosti
preprosto prestavim na naslednji dan, ker ve¢inoma to niso nujne zadeve. Torej razen Ce
gre za zelo nujno stvar, ne nosim dela s seboj domov.

Ali pogosto delate ve¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Zelo redko delam ve¢ kot 40 ur tedensko. Sama narava dela mi omogoca, da opravim
veliko vecino potrebnega dela znotraj 40 tedenskih ur. Takrat, ko pa moj delovnih
preseze 40 ur tedensko, se pa to zgodi zaradi nujnosti delovnih nalog ali pa dodatnih
sestankov.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? KolikSno Stevilo
nadur imate?

To pa mi kar dosti Casa vzame. 1 uro in % porabim za prevoz do dela in nazaj, torej
priblizno 50 minut v eno smer, ¢e grem z avtomobilom. V¢asih grem tudi z vlakom, kar
mi pa vzame malo ve¢ €asa, in sicer 1 uro v eno smer. Kar se pa nadur tice — zelo malo.
Ravno pred kratkim sem Sel raCunati in sem ugotovil, da sem imel 8 nadur v zadnje pol
leta. Lahko torej receva, da mese¢no imam povprecno eno naduro, kar pa ni ravno
astronomska Stevilka (smeh).

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Malo simptomov stresa se mi pojavi, ¢e imam preveliko kolicno dela. To poskusam
zmanjSati ze tekom dela s krajSimi pavzami med delovnimi nalogami in majhnimi
sprehodi izven pisarne, ker sem ugotovil, da mi kakr$na koli telesna aktivnost zelo
pomaga pri obvladovanju stresa. Prav tako za¢nem prioritizirati svoje delovne naloge,
da ¢imprej odpravim tiste najpomembnejSe, ki pa so seveda tudi najvecji vir stresa.
Isto¢asno poskusim odmisliti stres in se osredoto€iti na delovno nalogo, ki je pred
mano. Po napornem delovniku pa za sprostitev ne delam ni¢ kaj posebnega, pasejo mi
sprehodi v naravi in to je velikokrat dovolj zame osebno.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?
Ce sem odkrit, sem kar nezadovoljen pri delu — glavi razlogi za to so pogoste kadrovske

spremembe v mojem oddelku, kar mi zelo oteZuje vzpostavitev dobrih vezi s svojimi
sodelavci. Organizacijska klima podjetja me prav tako zelo moti, ni neke organizacije v



podjetju. Se dobro da so anonimni intervjuji, ker moram dodati $e en razlog in sicer
placo — imam zelo slabo placo, je nepoStena in pod bruto povpre¢jem, glede na ostale
sodelavce. To pa bi bilo to.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Na tej tocki zivljenja kjer sem, bi definivno rekel, da so moje prioritete bolj usmerjene v
delovne cilje.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

Kar se hobijev ti¢e sem zelo nekreativen na tem podro¢ju (smeh). Ni¢ takega —
pomaganje pri kmetijskih opravilih doma, branje, reSevanje in spremljanje kvizov po
televiziji.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne.Ce da, na kakine na¢ine?

Bi rekel, da se znam. To vefinoma dosezem tako, da odklopim svoj telefon, sluzbeni
laptop pustim doma, v glavi odmislim delo in poskusim biti raje fizi€no in psihi¢no
prisoten v tistem trenutku. Ker mi je tovrstno delo v8ec¢, se mi v¢asih zgodi, da tudi sredi
dopusta pri pogovorih s prijatelji tema kdaj nanese na vrsta dela, vendar pa govorim
splosno o tej temi in ne specificno na svoje delovne naloge, ki me ¢akajo.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj ¢asa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Glede na to, da mi veliko vecino delovnih nalog uspe dokoncati pravocasno, bi rekel da
imam dovolj ¢asa za zasebno Zivljenje. Bom pa tu dodal, da ne bi $kodila pridobitev
dodatne ure prostega ¢asa na racun krajSega prevoza do dela in naza;.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluzbena potovanja ...)
velikokrat vmeSavajo v vase zasebno Zivljenje in v kolik$ni meri?

Do sedaj se niso vmeSavala, kajti nisem Se imel sluzbenih potovanj, izobraZevan;j ali pa
team buildinga. Rad bi jih imel, Se posebej team buildinge, vendar so se doslej vsi plani
za to zal izjalovili.

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?



Da ima$ primerno ravnotezje med prostim Casom in ¢asom, ki ga porabis za delo — Ce
imas 8 delovnih ur in 4 ure prostega Casa, je to ¢isto dobro ravnotezje za moje pojme.
Torej 2/3 za delo in cilje usmerjene k napredovanju pri delu, 1/3 pa za sebe.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vasSe delovne zadolzitve, kot tudi zasebne
cilje?

Pri delu to dosegam z upoStevanjem navodil nadrejenih, kakovostno opravljanje dela,
kot tudi to, da svoje dnevne naloge opravim v dogovorjenem ¢asovnem roku. To mi je
klju¢, da uspes$no in s ¢im manj stesa pridem skozi svoj delovni teden. Kar se tice
osebnih ciljev — poskusam zadovoljiti svoje osebne potrebe, poskusim se sprostiti in
vsako nedeljo izpisati kaj bi rad za sebe naredil tekom naslednjega tedna. Ker sem ze
nekje na zacetku omenil, da nimam nekih hobijev, to pri meni ni tezko doseci.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razloZite zakaj toliko.

Definitvno bi ga uvrstil v enega izmed treh najpomembnejSih dejavnikov. Zelo
pomembno je, da imamo primerno ravnoteZje, ¢e hoemo imeti polno Zivljenje. Seveda
je to tudi odvisno od preference posameznika, vendar prevec ali premalo dela ima
negativne posledice in isto velja za prosti ¢as. Prav tako ta dejavnik Steje zelo visoko,
ker je eden redkih, na katerega ima§ kot posameznik lahko velik vpliv — naprimer ce ti
je delo bolj pomembno, se lahko med prostim ¢asom odloci§ za dodatno izobrazevanje
na tem podrocju ali pa zacneS nekakSen svoj projekt povezan z delom, ki ga lahko
izvaja$ tekom svojega prostega Casa. Pri kak$nih drugi dejavniki, kot je to naprimer
placa, nimas te svobode izbire, v smislu, da se ne mores kar tako odlociti, da bos pa zdaj
dobival vecjo placo.

Kje vidite najvec problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Splosno gledano pri pogovorih s kolegi moram izpostaviti logistiko — s tem mislim na
Cas, ki se ga porabi do dela in nazaj. Logistika ti lahko vzame ogromno ¢asa, za mene pa
ne spada niti pod delo, niti pod zasebno Zivljenje, Se posebej pri voznji z avtomobilom.
Z mislimi mora$§ vedno biti v trenutnem stanju prometa, torej o delu niti ne mores
razmisljati, prav tako pa tudi to ni tvoj prosti ¢as.

Na katere tezave ste vi osebno naleteli pri ravnoteZzenju vasega dela in zasebnega
Zivljenja?

Pri sebi zaenkrat ne vidim problemov glede usklajevanja, sem zadovoljen kjer sem.



Katera so tista podrocja, kjer imate teZave pri vzpostavljanju ravnotezja in zakaj?

Maloprej sem omeni, da nimam problemov s svojim usklajevanjem ravnotezja med
delom in zasebnim zivljenjem, bi pa zase lahko le podrocje logistike izpostavil kot
»najbolj« tezavno.

Kateri so vasi viri stresa? Kako se soocate s tem ?

Moji viri so vecCinoma le Casovni roki in pa zadolzitev za veC nalog hkrati. V obeh
primerih se s tem soodam z uporabo prioritet. Ce moram nalogo opraviti zelo hitro,
potem odmislim distrakcije in ne vzemam kraj$ih pavz. Ce imam ve¢ nalog hkrati, prvo
opravim najpomembnejso.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nacrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vaSe zadovoljstvo pri delu?

Do zdaj se mi je to zgodilo zelo redko in sicer samo, ¢e so to bile res nujne stvari.
Vecinoma se znajo prilagajati v sluzbi glede taks$nih stvari, vendar pa e nadrejeni
pokli¢e ob treh, da je treba ostati malo dlje, tudi ¢e zgolj 10 min, mi to zmanjsa
zadovoljstvo pri delu. Verjetno ker informacija pride nenadno in se niti nimam c¢asa
psihi¢no pripraviti na to.

Kaks$na je podpora podjetja oziroma vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim
osebnim potrebam?

Glede tega sem osebno zelo zadovoljen, se znajo prilagoditi vsem potrebam, ki jih

imam.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Rad bi imel moznost, da bi lahko kdaj od doma delal. Nekatere delovne naloge so
taksSne, da sploh ne zahtevajo mojo fizino prisotnost v pisarni in bi mi mnogo bolj
odgovarjalo, ¢e bi jih lahko preko sluZzbenega laptopa doma opravil.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasim nesluzbenim zadevam?
Kar zadovoljivo, so prilagodljivi. Omenil sem nekje na zacetku, da se kolektiv hitro
menja in mi je zato tezko vzpostaviti bolj mocne medosebne vezi. Splosno gledano pa

ni problemov, vedno ko sem potreboval, se je dalo vse zmeniti.

Priloga 3: Intervju z intevjuvancem B



Kaksno delo opravljate?

Jaz imam neko mesanico med organizacijsko strukturo skladis¢, procesov in upravljanje
z ljudmi.

Kaj vam je najbolj vSec€ pri vasem delu?

Dinamika. Se pravi, vsaj v ve¢ji meri, da se delo ne ponavlja kaj dosti.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

Dovolj Casa, tako... »just right«.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?

Vecinoma skorajda vse. To kar mi ne uspe, pa prenesem na naslednji delovni dan
oziroma ne nosim dela s sabo.

Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

Zelo malo, ker imam zelo strukturirano delo in lahko, ¢e res ni nujno, zadevo na
naslednji dan prenesem ... je pa tudi tako, da je moje delo vezano na korespondenco z
drugimi ljudmi in jaz doma, ¢e nimam te korespondence (ko drugi ljudje gredo domov),
sem zelo omejen s tem, da bi lahko delal od doma. So dolocene stvari, katere bi lahko,
ampak Se te pustim za naslednji delovni dan, edino v primeru kak$nih redkih izjem.

Ali pogosto delate vec¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Da, ampak ne tako pogosto. Lahko receva, da nekaj ez 40 ur, ne grem v ekstrem. To
zato, ker ve€ ni potrebno za dokonc¢anje dela.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? KolikSno Stevilo
nadur imate?

Do dela rabim priblizno sedem minut, nazaj rabim okoli 15 minut. Reciva, da mi skupaj
vzame dobrih 20 minut. Samo na Drenikovo zavijem, za kar potrebujem 7-8 minut.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Tako da se ustavim, malo razmislim za priblizno 20-25 minut in si pametno razdelim
delo, pa prioritete si naredim. Za sprostitev ali Sportanje pa recimo spanje, racunalnik,
berem tudi obc¢asno kdaj in glasba.



Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?

Zadovoljen. Bolj specificno ne ravno izjemno zadovoljen, ampak na sploSno kar
zadovoljen. Povecan obseg dela bi mi po vsej verjetnosti negativno vplival oziroma
zmanjSal raven zadovoljstva, kje je Clovek potem pod vecjim stresom in to mi ne
ustreza.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Jaz imam malo meSano, ne usmerjam se izklju¢no na karieri. Sem tak, da se u¢im tudi
po konc¢anem formalnem izobrazevanju — zadnje ¢ase sem bolj razmisljal, da bi se malo
spet v jezike vrgel. Skratka meSano, v privat Zivljenju ¢lovek Zeli, da ima druZino in
stremi k tem, v sluzbenem Zivljenju bi se pa Clovek rad potrudil in dal vse od sebe, pa
napredoval — ali po placilnih razredih ali po poziciji. Osebnostno pa isto, od jezikov do
ne vem... mene osebno tudi rubikova kocka zanima, pa se potem malo tam igram s temi
algoritmi, pa fizi¢na priprava, preden postanem ¢isto zakrnel. Ce povzamem, poskusam
vse te 3 dejavnike ravnoteziti v pravem razmerju.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

Sportanje — ve¢inoma tek in kolesarjenje. Ugenje jezikov, rubikova kocka, radunalnik,
obcasno branje... ve¢ ali manj stvari ki sem jih prej Ze omenil, ne pade mi na misel Se
kaj dodatnega.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne. Ce da, na kak$ne nacine?

Da! To pa zelo dobro znam — recimo zdaj sem na dopustu in delovno okolje, specifi¢no
moja nadrejena (oziroma moja Sefica)... imava tako dogovorjeno, da se ne nosi tega
domov, da se ne kli¢e razen ¢e ni izjemno nujno. Konec koncev tudi zadeve nekako
pustim, da so a) ali zakljucene, ali pa b) sem dal jasna navodila kaj se mora narediti, da
se ne rabi klicati. Ravno zdaj sem imel tak primer, eno tezavo smo imeli v sluzbi in sem
rabil to¢no 20 minut, da sem napisal eno dolgo, dolgo, dolgo elektronsko posto, ampak
res korak po koraku kaj mora kdo/kaj/v katerem momentu/Casu/s kom mora
komunicirat. Vsem sem dal jasno vedeti kaj morajo narediti in sem posledi¢no Sel v
dobri veri, da me ne bo nobeden zaradi te specificne zadeve klical, ker sem jasno in
glasno vsem razdelil delo.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj ¢asa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.



Da. Zaenkrat $e ja in to ravno zaradi tega, ker ne nosim dela s seboj domov. Ce bi se mi
to zaCelo dogajati, bi se mi zacel odzirati Cas in bi bil marsikje prikrajSan oziroma bi
imel obcutek prikrajSanja.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluzbena potovanja ...)
velikokrat vmeSavajo v vaSe zasebno Zivljenje in v kolik$ni meri?

Obcasno, ampak ne v taki meri, da bi bilo kriti¢no. Seveda mi toliko bolj odgovarja, da
tega ne bi bilo, ampak ni pa tako hudo, da ne bi ¢lovek mogel delovati — oziroma to
vzames v rok sluzbe.

Kako bi po vasih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Jaz bi rekel da je to zelo subjektivna zadeva, da je to v bistvu kako je posameznik
pomoje da bolj zadovoljen s prostim ¢asom/zasebnim zivljenjem, ker posameznik je
vedno nezadovoljen s premalo dela, razen ¢e je na bolj linearnem delovnem mestu.
Meni je bolj problem, ko je premalo casa, da si ga zase vzameS. Vsi stremijo, da bi
¢imveC zasluzili s ¢im manj dela, tako bi rekel, da je ravnotezje bolj vezano na
komponento prostega ¢asa — Se posebej ker ljudje delamo, da imamo denar, ki ga potem
porabimo za prosti Cas.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vasSe delovne zadolZitve, kot tudi zasebne
cilje?

Delovno pa¢ dobra organizacija — kot primer za moje delovho mesto nimam
kratkoro¢nih delovnih ciljev na katere bi se osredotocil, ampak vse zaporedno delam -
ko eno zadevo konca$, odpres novo zadevo in gres tisto delati. Je nekako subjektivno
doloceno in ¢e ne bo§ delal bodo ostali to zaznali, ampak tudi ¢e bos recimo zelo priden,
pa zelo delovno uspesen, to Se ne pomeni, da ne bo§ imel ni¢ za delati — bo§ pa preposto
Sel na naslednjo zadevo ali pa nekaj drugega zacel reSevati. V zasebnem zivljenju pa kar
se mene tice tudi nimas nekih kratkoro¢nih ciljev, gres s tokom — ali te nekdo poklice ali
vidi$, da je nekakSen dogodek in se potem odlocis, Ce se s tem poistovetis s tem ali ne.
Velikokrat se zgodi, da se en dan prej odlocis ali nekaj bi ali ne.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razlozite zakaj toliko.

Zelo. Meni je zelo pomemben zato, ker ljudje delamo, da imamo denar, ki ga potem
porabimo za prosti ¢as. Ljudje primarno stremimo k prostem ¢asu in boljse ko imamo to
razmerje, bolj kvaliteten je prosti Cas.



Kje vidite najvec problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Prvo kot prvo je zelo velik problem v temu, da vidim da je organizacija dela v
marsikaterem primeru neustrezna. Potem je ne vem, recimo pohlep lastnika nekega
podjetja, ki noCe zaposliti Se dodatne osebe, ker to predstavlja dodaten stroSek, ampak
rajs$i dodatno obremenjuje obstojece zaposlene. Jaz sem tudi zelo velik zagovornik dela
od doma, ki se ga zelo malo posluzujemo v Sloveniji — v Ameriki ga imajo obcutno vec,
medtem ko je pri nas kvec¢jem v povojih. Delo od doma bi pomoje imelo zelo dober
ucinek, ¢e bi se malo bolj implementiralo pri nas, ampak zaenkrat Se ni to toliko zelo
aktualno.

Na katere teZave ste vi osebno naleteli pri ravnoteZenju vasega dela in zasebnega
Zivljenja?

Dolocena delovna mesta imajo tako naravo, da so zelo nepredvidljiva — od delovnega
¢asa do aktivnosti, ki jih dela$. Po eni strani so taka dela privla¢na, ker niso monotona,
po drugi strani lahko to vodi v drugi ekstrem in so preve¢ nepredvidljiva, imajo ve¢
neznank in kasneje se to na koncu koncev tudi pokaze preko stresa, saj na koncu meseca
moras$ pokazati rezultate.

Katera so tista podrocja, kjer imate teZave pri vzpostavljanju ravnotezZja in zakaj
(Cas itd ...)?

Nesigurnost pri poslovnem komuniciranju in sprejemanju odlo€itev, ko nimas podatkov.
Korespondenca z ljudmi, ki niso dovolj komunikativi oziroma nocejo pomagati — v kar
dosti velikih podjetjih je marsikatera situacija taka, da marsikdo noce deliti informacij,
vsak ima svoj »vrtiek« in se na koncu koncev pocuti bolj ranljivega — tebe omejuje s
tem, da ti ne daje informacij, ki jih potrebujes in misli, da sebe bolj zavaruje, ker ce
posreduje informacije, potem v njegovih oc¢eh pade lastna vrednost in je lazje zamenljiv.
To posledi€no povzro€i veliko koli€¢ino stresa in domov pride§ poln misli o slabem
delovnem dnevu, kar ti otezuje doseganje nekih ciljev v zasebnem zivljenju.

Kateri so vasi viri stresa? Kako se soocate s tem?

Soofam se z organiziranostjo, jasno komunikacijo — se pravi, ¢e nekaj ne bo uspelo
narediti je to treba jasno povedati, da ni potem strahu pred tem. Moji viri stresa izhajajo
izklju¢no iz razli¢nih vidikov pri delu, imajo pa potencial da se razSirijo na zasebno

Zivljenje.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nadrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vaSe zadovoljstvo pri delu?
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Redko — so primeri, ampak niso tako pogosti, tako da ne — zeankrat me ne moti
poseganje sluzbenih zadev v zasebno zivljenje.

Ali Cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespe¢nost...)?

Ja, neprespanost zagotovo. Konec koncev pa tudi stres in dojemanje vsega, ostalih
simptomov pa ne bi rekel da imam. Spanca mi ob¢asno primanjkuje - sicer poskuSam to
nevtralizirati preko stimulantov kot je kava, ampak na dolgi rok je to tezko, oziroma za
vikend se potem cutijo posledice.

KakSna je podpora vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim osebnim potrebam?
Srednje management v redu, vi§ji management slabo.

Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca doseci in na kakSen nacin? V
kolik$ni meri ste zadovoljni z moZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju
ponuja?

Nekje srednje sem zadovoljen. So doloCena izobrazevanja, ki bom rekel niso izjemno
specificna in v bistvu s temi znanji, tudi Ce gres iz tega podjetja, ti koristijo.Zaradi tega
si ve¢ vreden na trgu delovni sile — to so kak3ni jeziki, certifikati, pa tudi doloCene
specifike drugje uporabljene... tako da recimo, da sem zadovoljen. Imamo tudi neke
poslovne akademije, ki jih v celoti podjetje krije.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Delo od doma. Delo od doma je pomoje zelo pozitivna stvar. Je sicer malo riskantna, saj
imas le opravka z velikim Stevilom ljudi. Glede druge izboljSave - na Zalost imas, Se
posebej v velikih podjetjih, velikokrat opravka z malo manj sposobnimi ljudmi oziroma
je tezko najti podjetje v katerem so vsi prefektni, delajo pa na koncu koncev lahko tudi
na nacin, ki tebi ne ustreza (ljudje smo si razli¢ni). Tako da, jaz bi delo od doma
primarno izbral, vendar to zahteva jasne komunikacije in pametne organizacije dela.
Lahko ti specifi¢en primer povem: v naSem podjetju imamo zdaj kaos, ker nimamo
definiranega sektorja za reklamacije, tako da pri nas vsak nekaj po svoje — z dobavitelji
eni komunicirajo, s kupci drugi komunicirajo, na prodajnih mestih spet neki tretji
komunicirajo s strankami za reklamacije in efektivno imamo 3 razli¢ne sektorje, ki
vsepovprek en cez drugega reSujejo reklamacije, si prelagajo krivdo in potem na koncu
je to en velik kaos vse skupaj. Zaenkrat, da bi pa vzpostavili nek enoten sektor, dolo¢en
specificno za reklamacije — to pa Se nimamo.
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Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasim nesluzbenim zadevam?

V zadovoljivi meri se zadeve pokrivajo — se pravi, ¢e gre kdaj kaj narobe, se to pokrije -
tako da tu sem zadovoljen. Tudi jaz, Ce se stvari kdaj podaljSajo ali pa moram vskociti
namesto nekoga, to naredim. Pri svoji trenutni sluzbi imam sicer tako, da sva trenutno
dva, ki sva primarno odvisna eden od drugega — ostalo tudi nimava tako organizacijsko
usklajene stvari, da bi lahko delala za koga drugega. Se pravi med seboj sva popolnoma
prilagodljiva, drugim pa tudi ne moreva pomagati, ¢e bi hotela. Jaz pa moja nadrejena
imava pa malo drugace to zmenjeno, in sicer se jasno zmeniva vnaprej kdaj kdo lahko
kaj in kdaj ne — Cisto dobronamerno se znava prilagajati, brez tezav . Kar se tega tice
sem zelo zadovoljen.

Priloga 4: Intervju z intevjuvancem C
KaksSno delo opravljate?

Sem vodja podruzZnice vec¢je banke, kar pomeni, da sem odgovorna za ljudi in oddelek
prodaje.

Kaj vam je najbolj vSe€ pri vaSem delu?

To mi je tezko vpraSanje za odgovoriti. Najbolj mi je vSec je, da je polno izzivov in kot
oseba, ki ima rada izzive in rada dosega svoje cilje, mi to zelo odgovarja. Torej usak
dan imam nek problem, ali z ljudmi ali pa z delom. Ti problemi ponavadi predstavljajo
izziv, kar mi zelo odgovarja.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

Ce bi svojo pozicijo vzela toliko resno, kot bi morala, potem ne bi imela dovolj ¢asa za
svoje zasebno zivljenje. Nacin, po katerem pa dejansko opravljam delo mi pa omogoca
ravno dovolj ¢asa za moje zasebno zivljenje.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?

Ce je delo taksno, da je odvisno od mene, potem mi uspe vse opraviti pravo¢asno, saj
sem tak tip ¢loveka, ki dokonéa svoje delo ne glede na karkoli. Ce pa je to delo odvisno
od ostalih okolis¢in, pa moram vcasih delo preloziti na naslednji dan oziroma na kadar

je mogoce.

Nosite delo s seboj tudi domov ? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.
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Ne tako pogosto — reciva 2-3x na mesec. To se mi ponavadi zgodi, ko si vzamem
dopust, pa potem vzamem s seboj tisto delo, ki mi ga ni uspelo dokoncati. Drugace pa
vzamem delo s seboj domov samo, Ce je nujno in mi ga zaradi karksnega koli razloga ni
uspelo dokoncati tekom delovnega dneva. Ampak spet ponavljam, to so redke situacije.

Ali pogosto delate ve¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Da, ponavadi delam ve¢ kot 40 ur tedensko, zaradi same narave mojega dela. Moje delo
je takSne narave, da imam nekaj administrativnega dela, ki ga je potrebno opraviti — za
kar pa ni dovolj Casa zjutraj preden se banka odpre, kar pomeni, da Sele ko se banka
zapre, imam dovolj ¢asa, da opravim ta adminstrativna dela. Casovno mi to vzame
dodatno okoli 1 uro na dan.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? KolikSno Stevilo
nadur imate?

Ne tako dolgo — 15 minut do delovnega mesta in 15 minut nazaj. Reciva, da imam
povprecno na mesec okoli 20 nadur.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Kot sem na zacetku omenila imam rada izzive, torej nisem ravno podvrZena vplivom
stresa. Stresne situacije me celo malo motivirajo, tako da mi takSne situacije niti ne
predstavljajo problemov. Ce po pravici povem delam bolje, ¢e imam veliko pritiska na
sebi, sem tak tip ¢loveka. Kar se pa sprostitve tice, pa zelo rada pogosto hodim v hribe
ali pa sploSno v naravo za sprostitev. Prezivljanje ¢asa s partnerjem in ob racunalniku pa
ima prav tako zelo pomirjujo¢ vpliv name.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?

ey oo

zadovoljstva, ampak zagotovo sem bolj zadovoljna kot nezadovoljna. Ce mi je
naloZenega dela vec, to ne bom sploh cutila kot zmanjSanje zadovoljstva.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Partnerstvo in druzina. Torej lahko bi rekla, da je ve€ina mojih interesov usmerjena v
zasebni del zivljenja.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?
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Poleg ze omenjenih sprehodov v naravi in zapravljanjem casa za racunalnikom, lahko k
temu priStejem tudi vozjo z motorjem. Ampak moj glavni hobi je hoja v naravo s
partnerjem, kava z mamo... skratka moram imeti zraven komponento druzine pri svojih
hobiji, ¢e ima to smisla. To je zame najbolj pomembno.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne. Ce da, na kaksne na¢ine?

Absolutno znam, ampak ni bilo vedno tako. V preteklosti sem imela veliko razoCaranje
pri delu glede tega in od tistega trenutka naprej se absolutno znam popolnoma odklopiti
od dela, pa tudi v prostem Casu. Prvo se odklopim mentalno od dela, imam pa poseben
sluZben telefon, na katerem lahko preberem svojo elektronsko posto — kdaj pa kdaj jih
preberem, ampak me ne zanimajo sploh oziroma se ne obremenjujem z njimi (smeh).

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj ¢asa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Mislim da imam, ker sem se sama odlocila za tako razporeditev Casa, kot ga trenutno
imam. Mislim, da je to ve¢inoma odvisno od nas samih — ¢e se odlo¢imo, da nase delo
ne bo vplivalo na na$ prosti ¢as, potem bomo nasli nac¢ine, da to tudi naredimo. Samo
odlociti se moramo, kot sem se jaz.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluZbena potovanja...)
velikokrat vmeSavajo v vase zasebno Zivljenje in v kolik$ni meri?

Ja. Recimo da na vsaka dva tedna za dan ali dva moram potovati do glavnega mesta ali
pa je kakSen seminar, ki se ga moram udeleZiti.

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Tezko vpraSanje. Jaz gledam na to tako, da ko dela$ se mora$ osredotociti na svoje delo
100% ali 200%, ampak v momentu, ko zapusti$ svoje delovno mesto fizi¢no, to moras
narediti tudi mentalno. Ce ti po pravici povem, je zame to bila najteZja stvar, ki sem se
jo morala nauciti- ampak mi je kon¢no uspelo. Torej, ¢e se ti uspe med delom
skoncentrirati na delo, pustiti misli o ¢emerkoli drugem in obratno ... to je najtezja
stvar, ki jo lahko doseze$. Ce grem pa po urah, bi ¢asovno Zelela delati malo manj —
zdaj delam 45 ur na teden, bila pa bi zelo zadovoljna, ¢e bi delal 35 ur na teden.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vaSe delovne zadolzitve, kot tudi zasebne
cilje?
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Pri delu poskusam delati preko nekega sistema, narediti nekaksSen seznam prioritet.
Resnicno poskusim dokoncati celotno zadano delo tekom tedna — ¢e mi ne uspe, potem
prestavim ta manj pomembne delovne naloge na naslednji dan, tako da se fokusiram na
najbolj pomembne in jih dokon¢am prvo. Glede osebnega zivljenja pa podobno — sem
oseba, ki zelo veliko planira in posku$am planirati svoje dneve na dnevni ravni. Ce tega
ne bi pocela, bi bilo zelo tezko deliti ¢as med mojim partnerjem in ostalo druzino. Torej
poskusam planirati svoj celotni prosti ¢as, Zivim po planih.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razloZite zakaj toliko.

Zelo tezka vprasanja imas. Mislim, da je zelo pomembno, a hkrati tudi zelo tezko doseci
kjati lahko si celo Zivljenje obrnes na glavo, ¢e zanemarjas svoje bliznje — Ce prides iz
dela utrujen in nima$ potrpljenja, nima$ ¢asa za svojo mamo ali partnerja... potem se
vse obrne na glavo, emocionalno se iz¢pa$, nesreCen postanes in to potem tudi zelo
pogosto prenese na naslednji delovni dan in potem tone§ vse globje in globje. Mora$
najti nacin, da si izbori$ nekaj prostega ¢asa tudi za samega sebe, ampak ni lahko.

Kje vidite najve¢ problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Mislim, da je to dokaj odvisno od tega kje delas/kaksno delo opravlja§ — ¢e delas v
proizvodnji, ima$ to¢no nacrtovan delovni dan — ¢e pa delas na primer v banki kot jaz,
kjer ni nekega fiksnega urnika glede delovnih nalog ali pa delo s klienti, potem imas Se
dodatno administrativno delo, ki ga lahko naredi§ Sele po zaprtju banke. Ce delas v
prodaji, oziroma katerokoli delo s klienti, potem lahko svoja administrativna dela
koncas Sele po uradnih urah in to je glavni problem.

Na katere teZave ste vi osebno naleteli pri ravnoteZenju vasega dela in zasebnega
Zivljenja?

Da se mi vcasih zgodijo kakSne nepredvidljive stvari, ki mi potem onemogocijo, da
svoje delo doknocam, kot sem planirala. Torej lahko se mi zgodji, da moram 1-2 krat
na teden ostati malo dlje od tega kolikor sem prvotno planirala.

Katera so tista podrocja, kjer imate tezave pri vzpostavljanju ravnoteZja in zakaj
(Cas itd..)?

Nepric¢akovani dogodki, povezani z logistiko — ¢e se nekaj nepriCakovanega zgodi,
potem se ti cel dan obrne na glavo lahko.

Kateri so vas$i viri stresa? Kako se soocate s tem?
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S svojim stresom se vec¢inoma soocam preko pogovorov s svojimi seniornimi kolegi.
Saj ves, vsak ima svojo »desna roka« osebo in preko njih reSujem svoje stresne
situacije, s pogovorom. Moji viri stresa pa... moje delo je takSne narave, da je zelo
usmerjeno v rezultate in ¢e ne dosezem teh rezultatov, to ni preve¢ dobro — moji Sefi me
potem »grizejo« glede tega. Delam v prodaji in v prodaji ¢e ne dosezes dolocenih ciljev,
je to nekaj najslabsega kar lahko naredis, saj te velikokrat cakajo kaksSne sankcije.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nacrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vase zadovoljstvo pri delu?

Reciva, da enkrat na teden. Na zacetku moje kariere so tovrstne situacije zelo vplivale
na moje zadovoljstvo (znizale), ampak danes bi rekla skorajda ne.

Ali cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespecnost...)?

V preteklosti sem zelo — od stresa sem tudi dobila raka, ki mi ga je potem hvalabogu
uspelo premagati. To je bil tudi povod, da sem se naucila kako postaviti tocne meje med
delom in zasebnim zZivljenjem. Te dni ne, zelo redko cutim kakr$nekoli posledice na
zdravju. Dokler pa se ne naucis kako obvladovati to ravnoteZje, te lahko ubije.

Kaks$na je podpora podjetja oziroma vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim
osebnim potrebam?

Na tem podro¢ju imam veliko sreco, moji nadrejeni se znajo zelo dobro prilagajati.
Mora§ pa vedeti, da sem v preteklosti jaz bila nadrejena mojemu trenutnemu
nadrejenemu, torej bi lahko rekla, da imam kar unikatno situacijo. Torej sem v zelo,
zelo, zelo dobri situaciji.

Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca dosei in na kakSen nacin? V
kolikSni meri ste zadovoljni z moZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju
ponuja?

Cisto nobeno od mojih potreb, ampak tu mora$ nekaj vedeti — moja banka je locirana
skoraj na podezelju. Ta ista banka omogoc¢a doseganje vec ali manj vseh osebnih potreb
za zaposlene, ki pa delajo v podruznici banke, ki se nahaja v srediS€u mesta. Moja
podruznica, pa Ceprav iste banke, ne ponuja €isto ni€ od tega, kar tiste v srediS¢u mesta
ponujajo. V Stevilkah bi 0% dodelila svoji podruznici in 90% podruZnici v srediS¢u
mesta.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?
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Imam nekaj idej. Prva, ki jo bom omenila, je banka celo imela v nac¢rtu da izvede, a je
potem vse skupaj padlo v vodo. Ta ideja, ki se mi zdi smiselna, so dodatni dnevi
dopusta za zaposlene, ki so ze 5,10,15 ... let zaposleni pri tej banki. Daljsa delovna
doba kot jo imas, ve¢ prostih dni dobi$ — to se mi zdi, da bi bila dobra ideja. Jaz osebno,
¢e bi lahko, bi vec¢ prostega Casa dala svojim zaposlenim. Kar se pa ti¢e dela od doma, je
to za moj oddelek nemogoce — v banki so sicer dolocena mesta, ki dovolijo takSen nacin
dela in mnogi delajo od doma... jaz, ki pa delam v oddelu prodaje, pa tega sploh ne
morem uporabiti. Sama narava dela mi to popolnoma onemogoca, saj imam dnevno
opravka s klienti, kar pa ne morem izvajati od doma.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasSim nesluZbenim zadevam?
Menim, da sem v dobrih odnosih s sodelavei, ampak saj veS... sem Sef vefini
sodelavcev, torej bodo vsi rekli da smo v dobrih odnosih (smeh). Upam, da se pa
dejansko dobro razumemo, osebno jim poskusam neprestanoma pomagati, da dosezejo
dobro ravnotezje med delom in zasebnim Zivljenjem — dovolim jim, da gredo kamorkoli
hocejo, podelim jim vec¢ prostega Casa. Imam pa tudi 2 namestnika, ki sta kot moji dve
desni roki in z njima sem v zelo dobrih odnosih — absolutno se znajo prilagoditi mojim
nesluzbenim zadevam in jaz tudi njihovim.

Priloga S: Intervju z intevjuvancem D

Kaksno delo opravljate?

Inzenirsko delo, tako zelo na splo$no (smeh).

Kaj vam je najbolj vSe€ pri vaSem delu?

Dinamicnost, to pomeni vsak dan nekaj novega da se dogaja iz razli¢nih aspektov, pa
tudi razli¢ni izzivi so konstantno prisotni, taksni ki je ne bi mogel pri¢akovati.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

V bistvu mi dovoli dosti ¢asa, samo je pa tudi to delo vpleteno ... so vpletene sluzbene
poti, ki so pa obCasno nepredvidene in si je potem to treba iz svojega zasebnega Casa
vzeti - so pac stvari vezane na projekte in ne mores predvideti ali se boj kaj zalomilo. V
takem primeru si je treba pac ¢as iz zasebnega zivljenja jemati. Kar se pa tice delavnika,

je toliko prilagodljiv, da si lahko privos¢im dovolj ¢asa.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?
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Vetino. Ce mi pa kaj ne uspe tekom delovnega &asa, ne sku$am ostajati ¢ez urnik,
ampak pustim za naslednji dan.

Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

V taki obliki, da sem dostopen na sluzbeni mobitel, ne nosim pa s seboj domov
prenosnika, ki je v bistvu medij za moje delo — to pus¢am v sluzbi.

Ali pogosto delate ve¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Ne, splosno ne. Delam ravno toliko, da se pokrijem s predvidenim delavnikom, kot je to
tudi po zakonu doloc¢eno / za kar sem placan. Kar je pa ve¢ delam samo, ¢e je potrebno
doseci dolocen konkreten cilj in pa tudi za to smo placani nadure.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? KolikSno Stevilo
nadur imate?

Na poti za delo in nazaj domov porabim problizno 1 uro, v seStevku. Zjutraj 20 minut,
popoldan pa ponavadi porabim dobrih 30 minut, zaradi vecjega prometa, lahko je pa
tudi kak$no minutko ve€. Glede nadur pa v bistvu, ¢e bi gledal za nazaj, relativno malo
— prejs$nji mesec sem pridelal 20 ur viSka, kar je izjema. Splos$no vse nadure »kurim« s
tem, da grem recimo prej iz sluzbe domov ob petkih. Imamo to fleksibilnost urnika pri
nas.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Kot vsak normalen ¢lovek sem pod stresom in napet, ampak si delo poskuSam razdeliti
sistemati¢no, da naredim kar lahko naredim. Cesar je preveé prelozim na kasneje, ker ne
morem vsega opraviti v enem dnevu.Za sprostitev mi zelo odgovarja, ¢e je kakSna
aktivnost — recimo sprehod ali nogomet, doma pa video igre, raCunalnik in taki mediji;
jih imam bistveno raje kakor televizijo.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?

S samim delom sem zadovoljen. Kar se pa tice ostalih dejavnikov, ki se nanasajo na
delo, pa moram povedati, da najdem vec stvari, ki naredijo delo bolj zadovoljivo kot ne.
Povecan obseg dela? Na trenutke mi bolj poseze v nezadovoljstvo pri delu, ker se mi
ucasih zdi, da ne morem opraviti delo tako dobro, kot ¢e bi delal z normalnim tempom.
Ni mi vSe¢, ¢e moram vec stvari delati naenkrat. SploSno bi se pa samo malo zmanjsalo
zadovoljstvo, ker imam vedno v glavi da bom imel obdobja, kjer bom obcutil vecje in
manjSe zadovoljstvo pri delu — razli¢ne faze.
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Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Definitvino v prosti ¢as in sicer v smislu druzine in pa tega, da Se vedno zadoSc¢am
nekim svojim filtrom sprostitve izven delovnega Casa, kot sem Ze prej omenil za kakSno
rekreacijo.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

V bistvu kar sem prej omenil, nimam pa kake dodatne aktivnosti v sploSnem smislu kot
bi bile naprimer ne vem zlagal puzzle, modelcke ali pa karkoli...si pa zelim, da bi se
kdaj lotil delati kak$ne stvari z lesom, ampak za to si moram enostavno ¢as vzeti in to je
tako.. v zeljah in planih.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne.Ce da, na kakine na¢ine?

Definitivno. Zaradi karakternih lastnosti, ker v bistvu si delo ne jemljem kot neko stvar,
ki bi me vezala in ni ravno najpomembnejSa stvar zame, da jo ne bi mogel odklopiti.
Odklopim se ¢isto mentalno, enkrat ko pridem domov si reCem da takrat nimam vec
moznosti karkoli narediti v svojem delu, zato brezveze se Zivcirati o tovrstnih stvareh.
Laptop, kjer imam vecino dela tudi na dopustu pustim v sluzbi tako da lahko tudi to
Stejem.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj Casa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Da, mislim da imam zaradi tega ker usklajujem ravno s tem predvidenim delovnikom,
kar je viska pa poskusim ne poklanjati sluzbi, ker iz nekih preteklih izkuSenj opazam, da
to ni povezano na nobena napredovanja ali pa boljSe odnose in v bistvu sam sebi Skodo
delas, Ce se preve¢ “forsira§8” Casovno. Poskusi§ raje kvalitativno kot kvantitativno
opravljati svoje delo.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluZbena potovanja...)
velikokrat vmeSavajo v vase zasebno Zivljenje in v kolikSni meri?

Da, v bistvu kot sem Ze prej omenil — se mi kdaj zgodi da moram kam »§ibnit« , kar se
mi je pred kratkim tudi zgodilo ko sem mogel skociti v tujino za dva dni, pa potem cez
vikend doma, pa potem cel teden na izobrazevanje, pa potem naslednji vikend doma in
nato spet dva dni v tujini. Tako da ja, to je recimo zahtevalo, da sem bil precej/v enem
kosu od doma, kar je seveda v druzinskem zivljenju imelo svoje posledice, ampak so to
samo obcasne situacije. Recimo, da se mi podobne situacije zgodijo enkrat na dva

19



meseca.... Sicer sem Vv tujini bil kar dosti zadnje Case, ni pa to tako intenzivno da bi bilo
mesecno.

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Da...to pa moram malo razmisliti. Torej, zdi se mi da to pomeni, da zna§ miselno
preklopiti stvari, ker tudi v teku delovnega Casa pridejo situacije, ko moram nekaj iz
zasebnega zivljenja “postimat”, kakSen klic opraviti in podobno. Enako se pa zgodi tudi
v zasebnem Zivljenju, da moram uskladiti kaj za delo preko telefonskega pogovora.
Cisto enostavno povedano, da zna§ preklopiti in da nima to vpliva na tvoj prosti ¢as...
da zna§, da ti ne vpliva na to, kaj bos pocel kateri dan, razen Ce je seveda vezano na take
situacije, kjer te projekt nekako obvezuje, ampak ni v smislu da ti recimo »odzira«
vikende in ¢as, ki ti po zakonu pripada. Kot primer imam izku$nje nekaterih kolegov...
jim dejansko krati vikende na racun delovnega ¢asa, za katerega se v bistvu ne morejo
sploh pogajati, ker nimajo pogajalskih sposobnosti in to je velika prednost v moji stroki,
kjer mi dejansko noben ne more stopiti v moj zasebni as — to je to pomembno
ravnovesje, ki ga tudi poskuSam uporabiti. Kar se tiCe ¢asovnega razmerja 8:8:8 ki ga
trenutno imamo je pa to kar zahtevna zadeva, ker je vecplastna. Iskreno se delo lahko
opravi v nekaj urah, ostali Cas je pa pa¢ nepotreben — dostikrat je veliko balasta tudi v
delovnem casu, zato ima tudi fleksibilnost delovnega ¢asa zelo velik pomen/zato tudi
imamo v naSem podjetju fleksibilen delovni ¢as kjer danes naredi§ ve¢ in drugi dan
manj. Na sploSno se bo zagotovo, kar se tudi v trendih kaze, zozil ta ¢asovni okvir 8 ur
— zato ker to je v bistvu neko stanje zgodovinskih okoli$¢in, kjer je veliko dela bilo za
delovnim trakom in so imeli neko normo... danes pa delo poteka dosti hitreje, lahko
hitreje naredis stvari. Bi rekel, da je to tudi zelo vezano na vrsto dela, ki ga opravljas.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vaSe delovne zadolZitve, kot tudi zasebne
cilje?

Definitivno mi je lazje doseci, ¢e imam doloCena pri¢akovanja, oziroma kaj je potrebno
storiti — to je najlazje. Je pa dostikrat tako, da ima$§ nek problem, ki se ga moras sam
lotiti in reSevat, kar pomeni, da mu mora$ neko doloceno Stevilo ur posvetiti in temu
ustrezno tudi prioritizira$ seveda.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razlozite zakaj toliko.

Zadovoljstvo pri delu je zelo pomembno, kajti konec koncev ti posvecas velik del
svojega zivljenjskega Casa svojem poklicu in gotovo je to izrednega pomena. V enaki
meri bi pa rekel, da je zasebno oziroma to ravnovesje med zasebnim in sluzbenim
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ravnotezjem tudi zelo pomembno, ker moras imeti ¢as za nek svoj »lajf«, kajti sluzba ni
tvoje Zivljenje.

Kje vidite najvec problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Glede na komentarje in izkusSnje ljudi s katerimi se pogovarjam, da je to dosti vezano na
vrsto delo, ki ga opravljas in deficitarnost poklica, ki ga imas — ¢e si lahko zamenljiv ti
drugi kroji usodo in ¢e nisi lahko zamenljiv, potem si sam kroji$ svojo usodo.

Na katere teZave ste vi osebno naleteli pri ravnoteZenju vasega dela in zasebnega
Zivljenja?

Tu imam malo probleme z odgovorom, ker imam veliko sreco sam, da teh tezav nimam.
Menim, da zelo uspe$no najdem svoje ravnotezje. Ta pogajalska moc je zelo velika in
pomembna stvar, ima klju¢no vlogo. Lahko tu Se dodam primer, recimo poznam
nekoga, ki ima zelo nizko pogajalsko mo¢ in ne more zavrniti dela ¢ez vikend/delo
nadur...ampak mu je vsiljeno tudi neplacano delo, kar se pri nas sploh dogaja prevec
pogosto.

Kateri so vasi viri stresa? Kako se soocate s tem?

Moji viri stresa pri delu so to, ko se pojavijo situacije ko nimam moZnosti/ko imam
zavezane roke pri nekih dogodkih, kjer ne morem vplivati na izid. Tu niti nimam
kak$nih posebnih moZnosti soo¢anja, ampak sprejmem stvari kot so, ker vem, da so
samo zacasne in redke. Potem tudi preve¢ dela naenkrat, ki ga ne morem opraviti, vsaj
ne vsega naenkrat. V zasebnem zivljenju pa klasi¢ne »fore«, kaksni izpadi s partnerjem
in podobno — to je nek svojevrsten vir stresa. To je pa to.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nadrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vaSe zadovoljstvo pri delu?

Prej sem ze omenil, da ne preve¢ pogosto, definitivno pa vpliva na moje zadovoljstvo
pri samem delu — Se posebej v prej omenjenem primeru, ki je definitivno posegal tudi v
moje zasebno zivljenje in zaradi okoli$¢in ni bilo ravno dobrodoslo, da se moram bolj
odstraniti od privatnega zivljenja, Se posebej, ker je partnerka notri.

Ali Cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespecnost ...)?

Da. To je dejstvo, ampak je tudi vezano na ve¢ okolis¢in — na delo delno, na zasebno
zivljenje tudi (mlada druzina), kar privede do tega, da si lahko »odrekneS« malo spanca,
da imaS lahko malo ve¢ prostega Casa kot sicer. MogocCe bi sem vkljucil tudi
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pomanjkanje rekreacije, ker pade motivacija in zmanjka lahko casa, da bi se lahko
samovoljno lotil kaksne aktivnosti — ima$ obveznosti ki imajo prioriteto in tako.

Kaksna je podpora vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim osebnim potrebam?

To pa je ena od zelo velikih prednosti v moji sluzbi — da so zelo razumevajoc¢i do
potrebe po zasebnem Zzivljenju; tako da se drzijo nekih okvirjev. Zdaj je tu vprasanje kaj
je prej — kura ali jajce/ ali je to vezano tudi na sindikate in ostale stvari, ampak se
nadrejeni naceloma drzijo tega in ne posegajo pretirano v zasebni ¢as zaposlenih. So
tudi zelo razumevajoci in ni tezav z odobritvijo dopustov in potreb zasebnega Zivljenja,
ko pride do tega.

Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca doseci in na kakSen nacin? V
kolik$ni meri ste zadovoljni z mozZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju
ponuja?

Da, fleksibilen delovni Cas je pa tudi recimo nadure lahko koristi§ (ko jih naberes) kot
dopust — na primer ne izplacujejo vseh ur kot placane nadure (dolocene so placane),
ampak vefinoma je tako, ¢e nabere§ skupaj nek visek ur, lahko porabi$ to za kakSen
dodaten dan dopusta. Mislim tudi, da imam vecjo fleksibilnost pri delu kakor doma
zaradi tega, ker si lahko pri delu prilagodim ¢as, doma pa v primeru otroka — ko rabi,
rabi.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Zaenkrat se mi zdi da je relativno dobro, mogoce ja... ta togost v smislu, da si
pogodbeno vezan na dolo¢eno Stevilo ur, potrebnih za placilo, kar pogostokrat v resnici
sploh ne drzi.- opravi§ lahko doloceno delo, ki ima visoko dodano vrednost v eni uri,
potem pa Sest ur nima$ enake dodane vrednosti dela. Tezko je to ocenjevati, ampak
mislim, da bo to postala ena od stvari v prihodnosti, ki se bo izoblikovala drugace.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasim nesluzbenim zadevam?
Splosno se dobro razumem — ko pride do nekih sporov to raz€istimo zelo hitro, kar je
tudi stvar neke osebne discipline in se mi zdi da nekako tudi kultura podjetja je na
vi§jem nivoju, kar se odraza Se posebej pri komunikaciji, kar je tudi zelo dobra lastnost
mojega delovnega okolja.

Priloga 6: Intervju z intevjuvancem E

Kaksno delo opravljate?
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Jaz opravljam... na trenutke kot deklica za vse. PriSel sem v podjetje kot zaposleni iz
revizije. Kot vodja revizijske ekipe sem priSel na naslednjo pozicijo kot strokovni
sodelavec za finance, kjer sem najprej imel ¢ez kontroling za eno od nasih podruznic
(jih imajo 22 po svetu), pa analizirati njihovo poslovanje in zraven skrbeti Se za izvoze
(ukvarjanje s carino, izdajanje faktur za tujino), v Casu, ko je moja sodelavka Sla na
porodnisko. Vmes smo v podjetju naredili nadgradnjo nasega ERP sistema — smo $li iz
Pantheona na Vision. Kmalu se je pojavila potreba po znanju iz financ za obvladovanje
Visiona, tako da sem nekako bil zraven povlecen (smeh) in sem postal Se IT specialist
za finance. Prav tako imam ¢ez poroCanje zaloge za eno Bosansko podjetje, plus vse
Zivo kar ostali ne znajo in se jim ne da, pride k meni.

Kaj vam je najbolj vSec€ pri vasem delu?

Fleksibilnost, noben mi ni¢ ne tezi. Tudi ko sem menjal stanovanje je bila »fora«, da
sem imel veliko delavcev, ki so prisli dopoldne, pa sem moral iz podjetje skakati
neprestanoma. Isto sem lani za magistrsko moral nenehno potovati do Ljubljane in nazaj
v Kranj, pa mi nihée ni ni¢ »tezil«. VSe€ mi je tudi to, da mi to delo omogoca
pridobivanje velikega Stevila izkuSenj — zelo specifi¢nih izkuSenj, kar lahko recimo ez
¢as prodam naprej. VSe€ mi je pa tudi to, da delam v podjetju, ki hitro raste in se bo tudi
v prihodnosti mogoce pojavila priloZnost za tista dobra napredovanja in posledicno
placa.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

Zaenkrat nima vpliva oziroma ravno prav, ker delam osem do maksimalno devet ur in je
tako podjetje, da ne pri¢akujejo od tebe delo ¢ez vikende, da ne dela$ popoldne in pac ti
reéejo »work life balance« poskusi balansirati. Sef mi celo sam rece, da on od petka do
ponedeljka sam ne razmislja o delu ampak se posveti svoji druzini. Glede na prejSnja
delovna mesta mi pa definitivno ve¢ dovoli.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?

Odvisno kako se ga lotim, odvisno kaj delam — e odkrivam napake, ki jth moram
odpravljati oziroma, da je nekaj narobe in moram odkrivati kje je priSlo do napak
pomeni, da lahko manj dela naredim. Ce imam standardna porocila za obdelavo, potem
lahko ve¢ naredim. Seveda je pa tudi odvisno od tega, koliko sem zmatran.

Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

Ne (Se preden mi uspe dokoncati stavek). Nikoli, ker nih¢e tega od mene ne pric¢akuje,
nimam potrebe in tudi ne da se mi, ker pa¢ doma hocem Zziveti.
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Ali pogosto delate ve¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Da, poskuSam imeti ene osem do deset ur viska na mesec. Razlog ? Pa tako, tudi rekli
so mi, ko sem prisel v podjetje, ni zdaj situacija taka, da pride$ ob osmih in ¢akas, da bo
ura Stiri popoldne, ko lahko gres in da potem nimas nadur. Zato se mi tudi zgodi, da
kdaj malo podaljsam, tudi kaj privat naredim Ce je treba kaj poStimati in tako.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? Kolik$no Stevilo
nadur imate?

Tri minute peS (smeh), v eno smer seveda. Pred tem sem imel pa pol ure do dela v eno
smer, torej skupaj 1 uro do dela in nazaj.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Zadnje Case se razburjam zaradi tega ker imamo IT tezave in imamo zaposlene, ki so
starejsi, tete ki so 50+ stare... in skratka, ¢e kaj ne »Stima, tudi e ni IT napaka, vseeno
posiljajo te tickete, ki se potem znajdejo na IT, da rabijo podporo...v bistvu je pa tako,
da se morajo med seboj zemniti, potem pa pada na mene marsikaj, kar ne bi rabil —
lahko bi me obslo, pa me ne. In ko se to zgodi, potem ne morem delati drugo delo. Pa¢
neumno se pocutim vcasih zato. Za sprostitev grem ponavadi delati drugam, kjer ni
sodelavcev in imam mir, da se lahko osredoto¢im na svoje delo. Ravno pred kratkim
sem nadomescal eno sodelavko, ki je bila na dopustu — potem se je vrnila (poleg
svojega dela sem delal Se 90% njenega) in se kar nekaj zacela pritoZevati nad tem, kaj
vse sem pozabil in namesto, da se dodatno razburim in jo posljem nekam, sem odsel v
sejno sobo delati naprej, kjer sem imel mir.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?

Splosno gledano bi rekel, da sem kar v veliki meri zadovoljen. Je seveda nekaj
faktorjev, ki me delajo nezadovoljnega, kot na primer negotovost za prihodnost —
recimo zdaj bomo ravno dobili novega sodelavca in ne vem kaj bodo njegove naloge,
kaj moje naloge... tako da si moram izboriti neko mesto, kar sem tudi rekel svojemu
Sefu, pa tudi za pla¢o se bom moral naprej zmeniti. Zdi se mi da preve¢ delam za isti
denar kakor sem ga imel, ko sem priSel in imel manj delovnih nalog. Kar se pa tice
vecjega obsega mi ni ravno problem, ampak mora biti ustrezno nagrajevanje.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?
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Rekel bi, da imam podobno Stevilo ciljev na obeh podro¢jih (delo in zasebno zivljenje).
V sluzbi da ¢im ve¢ doprinesem oziroma da se u¢im, da ne stagniram... doma pa da
lahko vse Se zraven, od druzine do zdravja — skratka kombinacija.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

PoskuSam nogomet dvakrat na teden, kaj ve¢ ne hodim, ker se mi niti ne da. Drugace pa
probavam filme gledati, nanizanke, racunalniske igre, zdaj sem si pa ravno narocil in v
kratkem pricakujem 2 seta Lego kock (vzame telefon in pokaze slike naroCenih setov) —
moja draga je zacela delati v nekem zavodu, ki se med drugim tudi ukvarja s kockami -
varstvo otrok, kjer sestavljajo predvsem te tehnicne Lego kocke / robotika in otroci so
navdus$eni, zato sem ji tudi prinesel moje stare Skatle Lego kock iz Ljubljane, da sva
sestavila nekaj delov in sva opazila, da nekaj delov pa¢ manjka, tako da sem potem se
odlocil narociti nove komplete. Vmes med sestavljanjem sem nekako na ljubiteljski
nacin, ¢e ima to smisla, vzljubil spet to sestavljanje. Drugace pa tako — nogomet, TV.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne.Ce da, na kakine na¢ine?

Ja. Na dopust ne rabim nositi Sihta, nikoli ga nisem in upam da ga nikoli ne bom. Jaz ko
grem iz Sihta se odklopim... se odStempljam, ne razmisljam cisto ni¢ o Sihtu od tistega
trenutka naprej. Gledam elektronsko posto, ¢e je kaj takega — tukaj si ne morem
pomagati, moram prebrati maile. Ce kdo kaj rabi posredujem naprej, ker imam itak
Auto Office Reply...tako da Ce je kaj resnega forwardiram dalje in to je to.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj Casa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Ja. Imam zaradi tega, ker si tako pa¢ naredim. Tudi noben ne pri¢akuje drugace od mene
— ravno zadnji¢ sva se pogovarjala s Sefom in mi je rekel naj ne pregorim, naj si znam
postaviti meje v zivljenju.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluZbena potovanja...)
velikokrat vmeSavajo v vase zasebno Zivljenje in v kolik$ni meri?

V prejsnji sluzbi sem bil kar veliko odsoten — takrat sem se moral usesti s punco in ji
razloziti kaj pa kako, da je razumela in ni bila tec¢na (smeh). Zdaj pa zaenkrat nimam Se

nobenih potovanj, tako da ... vazna je podpora in ni nobenih tezav.

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?
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Ko lahko na Sihtu naredi§ nekaj za privat zadevo, pa ko lahko doma narediS nekaj za
Siht. Kar se Casovnega razmerja razporeditve ur, mi je 8:8:8 razmerje Cisto v redu.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vase delovne zadolzZitve, kot tudi zasebne
cilje?

Jaz imam na tedenski ravni vedno nekaj za narediti ampak vedno nekaj drugace in te
zadolzitve dosegam tako, da se itak pogovarjam s Sefi, pa tudi neka dinamika ko imam
za narediti par zadev naredim kolikor mi uspe, mi ne »tezijo« kaj preveC oziroma
probam ¢imve¢ narediti, ampak vecino prioritiziram — vecina kar je porocil pa to na rok
naredim, kaj ostalo, ¢e je treba, podaljSam in na koncu se vse naredi. Privat pa isto.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razloZite zakaj toliko.

Zelo. Jaz sem lani v reviziji delal od januarja do maja po 12 ur na dan in je to imelo
velik vpliv na to kako sem se sploh pocutil ob delu, pa tudi od dela me je malo
odvracalo. Letos pa mislim da sem od Januarja do Aprila uspel renovirati stanovanje pa
skakati ven pa not in mi je zelo pomembno pa¢ da ne rabim delati doma za Siht oziroma
mi ne tezijo ¢e kej naredim za privat Zivljenje med delom in to mi je zelo, zelo
pomembno. Tudi za par sto evrov ne bi Sel nazaj v prej$njo sluzbo zaradi tega.

Kje vidite najve¢ problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Nekateri delodajalci mislijo pa¢ da ti ko pride§ domov, da lahko normalno delas napre;j
za »§iht« in potem te ne vpraSajo, oziroma te niti ne znajo nagraditi ... ves, ¢e ti recejo
naj dela$ $e malo doma, pa ti potem dajo par sto evrov ve¢ — to mi je nadeloma kul. Ce
ti pa delodajalci recejo naj delas Se doma pa ti potem ni¢ ne dajo, kar opazam da se
prepogosto dogaja, pa ni ravno lepo.

Na katere tezave ste vi osebno naleteli pri ravnotezenju vasSega dela in zasebnega
Zivljenja?

Zdaj v tej trenutni sluzbi ne, v prejsSnji pa da je bilo tako, da je sluzba tako Cisto vazna in
da pac privat zivljenje, vsaj takrat, nima veze/nima prave mere in da se mora privat
Zivljenje podrediti sluzbi — to se mi zdi da ni res, sluZzba ne sme biti biti taka, razen ce
imas pac tako delovno mesto kjer nimas izbire.

Katera so tista podrocja, kjer imate teZave pri vzpostavljanju ravnotezja in zakaj
(Cas itd..)?
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V prejsnji sluzbi ja, sem imel Casovne in logisticne tezave, ker sem delal po celi
Sloveniji, se neprestano vozil okoli in posledi¢no tudi spal v hotelih — s tem si hitro za
dlje Casa od svoje druzine ane. Zdaj nimam podobnih tezav niti malo.

Kateri so vas$i viri stresa? Kako se soocate s tem?

Viri stresov ? Da imamo ene zaposlene, ki niso za nas sistem dela v podjetju, ampak so
dobri govorci in pac prepric¢ajo vodstvo, da so dodana vrednost, ¢eprav osebno vem, da
niso in potem zato delam z enimi nesposobnezi, s katerimi bi vCasih kar najraje fizicno
obra¢unal. Ko mora$ sodelovati s takimi je tudi tezko, ker so totalno nesposobni. Se en
dodatni vir stresa mi je mogoce to, da sem pred kratkim zacel delati tudi nekaj kar mi ni
najbolj vSe€, ampak sem se zdaj sprijaznil s tem oziroma sem si rekel da ¢e se to vseeno
nau¢im, mi ne bo Skodilo. Drug vidik je pa ta, da imamo nedefinirana podro¢ja dela,
nedefinirane vloge znotraj oddelka in si moram zato najti svoje mesto znotraj oddelka in
temu primerno placo. V privatnem Zzivljenju pa se mi zdi, da imam Ze nekaj Casa vse
urejeno in ne doZivljam stresa tam. Glede sooCanja s stresom — samo ¢as, vse se bo
uredilo. S temi nesposobnimi sodelavci sodelujem samo ¢e se ne morem izogniti temu,
drugace pa septembra kot sem Se omenil pride novi sodelavec, takrat se bom pogovoril s
Sefom in upam da se bodo zadeve uredile.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nadrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vase zadovoljstvo pri delu?

Redko. V prejsnji sluzbi pa kar pogosto — na to sem se navadil, ampak je bil problem
recimo ko sem se moram zmeniti za zobarja ¢ez polovico leta, ampak nisem vedel niti
kje bom naslednji teden, kaj Sele ez pol leta. Seveda sem bil tudi manj zadovoljen pri
samem delu ko se mi je to zgodilo, ¢lovek se malo navelica vsega skupaj, kar je vbistvu
tudi vodilo do tega, da sem zamenjal »Siht«. Do neke mere lahko delamo tudi v Sibirji
¢e je treba, ampak pri eni tocki se to konca in si rece§ da se preprosto ne splaca vec.

Ali Cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespe¢nost,..)?

Ja. Lani ...no da bo§ razumel... (dolga pavza) — v reviziji je res stresno. Ne morem ti
to¢no opisati, lahko ti pa pokazem (pokaZe sliko izpusScajev nastalih zaradi stresa). Se
pravi po sezoni sem dobil neke izpuScaje po telesu , zaradi stresa. To se je zacelo
dogajati ravno ob glavni sezoni, ko sem dal odpoved.. To je tudi v veliki meri
povzrocCilo odpoved. Te zadeve z izpuscaji so mi dale vedeti, da stres definitivho ni
dober in kako pomembno je imeti dovolj prostega Casa zase. Po mesecu so mi izpuscaji
potem izginili in od takrat ni ve¢ tezav.

Kaksna je podpora vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim osebnim potrebam?
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Zelo. Recimo ko sva se z mojo partnerko pred kratkim porocila, sva pripravila tudi
kosilo za podjetje, sem narocil 60 malic, ker v podjetju nimamo malic ampak si jih vsak
prinese sam. Sem potem to malice narocil iz ene gostilne in me je skupaj prislo okoli
220/230€ in je potem recimo direktor rekel da bo to Slo na racun podjetja. Pa sodelavci
so potem isto zbrali okoli 300€ kakor za medene tedne ... drugace pa ti pravim,
kadarkoli kaj rabim vprasam in dobim. Sefi so zelo razumljivi.

Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca doseci in na kakSen nacin? V
kolikSni meri ste zadovoljni z moZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju
ponuja?

Razne politike kot so delo od doma ne rabim, ampak podjetje nam je zdaj po nobev
omogocilo fitnes, za katerega podjetje placa. To opcijo imam v Kamniku, Domzalah in
Ljubljani, Zadnji¢ smo imeli tudi meditacijo na delovnem mestu, kjer smo meditirali
slabo uro. Vedno imamo na Sihtu sadje, dostop do zdrave hrane. Imamo tudi nekaj
fleksibilnosti pri delovnem c¢asu - lahko bi hodil od 7h do 15h... sem ravno Sefu rekel
da imam zjutraj tezave z ustajanjem in mi je rekel da lahko brez problema pridem pol

ure kasneje, pa potem za isti ¢as podaljSam Ce je treba.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Nagrajevanje zaposlenih, samo to. Drugih pripomb nimam.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasim nesluZbenim zadevam?
Ja, itak moje delovno mesto je samo moje, tako da me lahko delo pocaka. V primeru, ¢e
imam pa kaj nujnega pa imam dolo¢ene sodelavce, ki jim zaupam, ki so razumljivi in se
mi znajo prilagoditi, ko je treba. Nimam teZav tu, ¢isto nic.

Priloga 7: Intervju z intevjuvancem F

Kaksno delo opravljate?

Opravljam delo pravosodnega policista, kar vkljucuje delo na sodis¢u in delo v zaporu.
Kaj vam je najbolj vSe€ pri vasem delu?

Delo je dinami¢no, nikoli ni dolgocasno. VSe¢ mi je, ker ni ta klasi¢ni osem urni

delavnik v pisarni — torej ne vkljucuje preve¢ sedenja, lahko se razgibam. Pa tudi
zanimivo je.
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Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

Jaz mislim, da ga imam dovolj, ker delam v bistvu ta ruski turnus — to pomeni, da danes
delam na primer dnevno izmeno (od sedmih do sedmih), naslednji dan no¢no izmeno
(od sedmih do sedmih), potem sem pa 2 dni prost.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?

V bistvu vse, ker moje delo je takSno, da delovnih nalog ne morem doma opravljati. To
mi tudi zelo v redu, ker ko koncam sluzbo sem koncal sluzbo.

Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

Ne, ker je, kot sem maloprej omenil, tak§na narava dela in ne morem delo opravljati
doma.

Ali pogosto delate vec¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Ja, znam tudi delati ve¢ kot 40 ur. Razlog za to je pomanjkanje kadra — imamo
premajhno Stevilo pravosodnih policistov in zato moramo mi obstojeci v¢asih Se kakSen
dodaten dan, kadar bi normalno bili prosti, delati. To se zgodi mogoce parkrat pa mesec.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? Koliksno Stevilo
nadur imate?

Tu imam kar sreto, ker delam v centru Ljubljane in Zivim v Siski. Velikokrat se
preprosto usedem na kolo in odpravim na delo, kar mi vzame deset do petnajst minut
vse skupaj. Skupaj torej porabim pol ure do dela in nazaj domov. Od 15-20 nadur imam
za delo.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Neke reakcije ni, bolj imam posledice — utrujenost, pa tudi ¢e imas veliko Stevilo ur se
zna zgoditi, da ne zna$ potem uzivati v teh nekih svojih hobijih, ki jih izvajas v prostem
¢asu in si potem zaradi tega na delu malo bolj zivéen, malo bolj napet in pod stresom.
Da bi pa imel prav neko reakcijo ko zjutraj na primer vstanem in vem, da moram na
delo — ne. Kot sem rekel samo posledica delanja prevec je, da si malo bolj utrujen in
sCasoma postajas malo bolj »teCen, ker ti ne rata dosegati nekih zasebnim ciljev.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?
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Bolj sem zadovoljen kako pa nezadovoljen. Ce bi mi povedan obseg dela vplival na
zadovoljstvo ? Seveda da bi, saj vsak, ki ima veC za opravljat je nezadovoljen pri delu.
Recimo, da se ob vseh drugih predpostavkah spremeni samo obseg dela, bi bil seveda
bolj nezadovoljen — Ce bi pa Se kakSne druge spremenljive imel notri kot so recimo
Stevilo prostih dni in vecja placa, potem pa bi bil zadovoljen.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Pomoje bi rekel, da najmanj v delu. Kot sem prej rekel, jaz kar naredim v sluzbi
naredim, pustim delo v sluzbi in ko pridem domov sem pa ¢isto drugi clovek. Tako da
bi lahko rekel, da imam najvecji fokus v podrocju Sporta/Sportne dejavnosti/Sportne
rezultate, kar se po moje bolj sploSno nanasSa na zdravje. To pa zato, ker ravno Sportanje
prinasa najvecjo sprostitev in se odpravljam na tek, vaje s telesno tezo in podobno.
Imam tudi tako druzbo, kjer smo isto usmerjeni in drug drugega motiviramo. Tako da je
tu nekako moj fokus.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

Vec ali manj sem jih maloprej omenil. Naredim kar imam za narediti, pridem domov, si
naredim za jest, rad kuham, treniram s kolegi- zraven se tudi druzimo... torej
socializacijo imam tudi blizu srca.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne.Ce da, na kakine na¢ine?

Ja, seveda. Ne samo na dopustu, tudi v vsakdanjiku. Kot sem Ze rekel, ko stopim ven iz
zapora oziroma sodne zgradbe, Ze neham razmisljati o svojem delu. Lahko bi rekla, da
se na dopustu Se posebej odklopim od dela (smeh). Mogoce bi omenil tu, da to tudi delo
vpliva na moje zasebno Zivljenje, ker na dopustu tudi prekinem svoje rutine — torej niti
ne treniram toliko. Ta teden ali 10 dni dopusta vzamem kot Cisto nek poseben cas
odklopa tako od dela, kot tudi rutin zasebnega zivljenja.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj Casa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Ja, imam ja. Zaradi razlogov ze omenjenih zgoraj.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluZbena potovanja...)
velikokrat vmeSavajo v vaSe zasebno Zivljenje in v kolikSni meri?

Se vmesa, ker kot pravosodni policist se moram neprestano dodatno izobrazevati —
rokovanje s strelnim orozjem, samoobramba, seznanitev z novimi morebitnimi
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spremembami zakonov... ampak to so vse take stvari, ki me v bistvu veselijo in me
zanimajo, tako da mi niti ni to tezko opravljati.

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Jaz si ta pojem predstavljam kot to, da ko zjutraj vstanes, se ne pocutis slabo, ker moras
iti v sluzbo — da si ne reces »o joj zdaj pa kar v sluzbo moram« in da komaj ¢akas petek
ali vikend . Ravnotezje zame pomeni, da ti je vsak dan...seveda pridejo dnevi, ko ti ni
do sluzbe, ko bi raje lezal doma... ampak da ti ni tezko iti, da gre§ mogoce z majhnim
nezadovoljstvom, ne pa z velikim. Nevem kako bi opisal tu najbolje... da ti ni vse samo
to, da cakaS vikend ali pa da ti je zjutraj res tezko, da se pogledas v ogledalo med
umivanjem zob in si rece$ “o joj ta sluzba”. Tako bom opisal ravnotezje — da zjutrajm
ko vstanes, ti ni ze takoj tezak dan, Se preden nisi niti prvo uro dela dal skozi. To je
zame ravnotezje, da ves kaj te aka in da ti ni hudo zZe zjutraj.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vaSe delovne zadolZitve, kot tudi zasebne
cilje?

Enostavno — poglej, tam imam koledar s petimi stoplci in si to¢no razdelim: sluZba,
trening, obveznosti, druZenje. Vedno si Ze na zacetku tedna naredim nacrt kaj me Caka.
Pazim, da si ne zadam prevec¢ ali premalo stvari in potem tekom tedna poskusim te cilje
izpolniti.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razloZite zakaj toliko.

Zame je najpomembnejSi. Recimo jaz opravljam delo, ki ne spada med najbolj placane
in bi verjetno lahko zasluzil kaj ve¢ denarja kolikor ga trenutno, ampak bi imel man;j
prostega Casa in to pomeni, da bi se manj druZil s prijatelji/druzino, manj bi lahko
Sportal, manj Casa bi imel za pripravo zdrave hrane — posledi¢no bi torej padla moja
kvaliteta Zivljenja in to bi se mi tudi poznalo pri samem zadovoljstvi pri delu... tak
zanimiv domino efekt je. Zato tudi mislim, da je to ravnovesje, Se posebej da imas
dovolj prostega Casa, zelo pomembno. Zdaj pa, ¢e ne bi ni¢ delal in da imas/da je tvoje
Zivljenje samo prosti Cas, potem pa Clovek niti ni produktiven, ker vse zadolzitve
prestavlja na kasneje — tako da mislim, da je zelo pomembno imeti to ravnovesje, da te
drzi v nekem zagonu in da zna$ Cas organizirati, ker si ga zna$ lazje organizirati, ¢e imas
potem tekom dneva obveznosti. Zato je zame ravnovesje najpomembnejSe, ga je pa
tezko najti.

Kje vidite najvec problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?
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Najve¢ problemov vidim v tem, da se ljudje ne znajo odklopiti in da tezave iz sluzbe
nesejo s seboj domov, oziroma ko gredo po sluzbi na kavo s prijatelji pa zacnejo
govoriti o raznih groznih stvareh, ki so se jim zgodile med sluzbo. S tem tudi ¢e stvari
niso toliko slabe, jih v bistvu oni naredijo Se slabse, ker vedno potencirajo te neke
probleme in potem iz majhnih tezav nastanejo majhne teZzave — tega se ponavadi niti ne
zavedajo, ampak delo prevladuje v njihovem zivljenju in vse kar znajo je samo Se
razmisljati o sluzbi. Mislim, da je zato najpomembneje imeti neki svoje hobije, neke
svoje stvari, da v prostem Casu daje$ najvecji pomen temu in da poskusi$ biti ¢imbolj
optimisti¢en. — ¢e te nekaj moti, ¢e nekaj imas nek minus v sluzbi, da potem poskusis
najti nek plus v prostem casu kot protiutez in se potem na to bolj fokusiras... ¢e ti pa
delo res ni toliko vSe€, ga pa zamenjas. Preve¢ ljudje govorijo o negativnih stranech
sluZzbe — sluzba je sluzbe in tu pustis.

Na katere teZave ste vi osebno naleteli pri ravnoteZenju vasega dela in zasebnega
Zivljenja?

Pa niti ne, nisem. Imam kar dobro situacijo glede tega ze nekaj Casa.

Katera so tista podrocja, kjer imate teZave pri vzpostavljanju ravnoteZja in zakaj
(Cas itd..)?

Zaenkrat jih ni. Mogoce ko bom imel otroka pa Zeno, se bo spremenila ta situacija
(smeh).

Kateri so vasi viri stresa? Kako se soocate s tem?

Viri stresa so mogoce financni viri stresa, ker pa¢ sem samski moski in sam Zivim,
Zivim v najemu in imam velike stroSke, kar pomeni, da v€asih na koncu meseca prides
ravno na niclo, kar lahko se lahko potem meni osebno pozna na primer pri tem, da ne
morem toliko zdrave hrane kupovati kolikor bi rad, pa tudi kakSne dodatne aktivnosti s
prijatelji moram kdaj spustiti. Da ne dolgovezim torej samo finan¢na plat. S tem se
soo¢am tako, da po najboljSih moceh na zacetku meseca poskusim razporediti denar —
toliko me bo prisla najemnina, toliko bom porabil za hrano, toliko za kavice... Cist tako
po domace povedano, da si zna$ razporediti dohodek. To pa se potem spet nanaSa na kar
sem maloprej povedal, da si raje malo razporejam in ne Zivim na veliki nogi, ker mi
dosti bolj pomenijo te neke druge stvari, v katerih uzivam.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nacrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vase zadovoljstvo pri delu?

Mogoce stirikrat na mesec, Cisto takSen natanen odgovor. Niti ne vpliva to na moje
zadovoljstvo pri delu, ker sem vedno v nekem pricakovanju, da bi se to lahko zgodilo —
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ko imam te proste dneve se zavedam, da bi me lahko poklicali na delo. Nekako skrito
pricakujem to moznost in si posledicno ne delam nekih resnih planov takrat, kar mi
dovoli, da ohranjam isto raven zadovoljstva pri samem delu in nimam mentalnih misli,
da mi pa to sedaj odzira neke plane prostega ¢asa. Imam pa zadostno Stevilo dni
dopusta, tako da v primeru, da nekaj res zelim narediti v privat Zivljenju, imam to
omogoceno in sploh nimam stresa.

Ali Cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespe¢nost ...)?

Ne, nobeno.
KakSna je podpora vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim osebnim potrebam?

Mislim, da imam podporo iz strani Sefov. Bi rekel, da mi kar olajSujejo delo. Ko je
kaksna osebna stvar, ki bi jo Zelel opraviti so razumljivi, dopusta ni problem dobiti, tudi
za urnik se da zmeniti, ¢e bi rad delal med tednom od ponedeljka do petka. Se da
zmeniti za izmeno, ki mi osebno bolj paSe — zelo se potrudijo, da mi ugodijo. OlajSujejo
mi pa delo tudi preko same organizacije, ki je zelo pomembna — kdo bo delal, kje ...
nadrejeni znajo razbrati kvalitete posameznikov, kje se kdo bolj odreze in ga potem
potrebno delegirajo na to delovno mesto. Samo vodenje in prisotnost mi olaj$ajo moje
osebne potrebe in tudi delo.

Dodal bi samo Se nekaj glede fleksibilnosti tu, kar bi mogoce spadalo pod to — sem bolj
fleksibilen pri prostem €asu, kajti pri mojem delu obstajajo neka pravila oziroma neka
norma obnasanja, ki ji mora$ slediti in ne mores ravno biti preve¢ fleksibilen.(zakonska
dolodcila, hisni red v sodni dvorani).

Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca dosefi in na kakSen nacin? V
kolik$ni meri ste zadovoljni z moZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju
ponuja?

Delo v razlicnih izmenah mi omogoca to, da si laZzje planiram dan in lahko
predpostavljam, da bom imel kdaj ve¢ prostega Casa in kdaj manj. Zdaj kaj veC pa tu
mislim da nekega posebnega vzvoda za doseganje tega niti ne zaznavam.... Mogoce bi
lahko dodal, da ¢e dobim priloznost od podjetja, da se udelezim kakSnega tecaja
samoobrambe, jo takoj vzamem. Sem veliki navduSenec nad borilnimi veS€inami in
potem se z veseljem udelezim tega, mi je zelo dobro. Opazam, da to osnovno
usposabljanje, ki smo ga imeli na zacetku, mi je bilo zelo zanimivo — imeli smo zelo
intenziven tecaj Jiu Jitsuja in ostalih nekih borilnih ves¢in. To mi je bilo zelo dobro, ker
sem se ze sam hotel poskusil v tem... tu mi je pa vse to Ze bilo dano. Na vsakodnevni
ravni, ¢e prav razumem, vidim to vprasanje kot kaj mi na dnevni ravni sluzba omogoca
doseci, povezano z mojimi privat interesi.
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Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Jaz mislim, da na primer kar se tice mene in nekaterih sodelavcev, ki se prav tako zelo
ukvarjajo s Sportom... pa mogoce bi se Se nekateri, ki se naceloma ne ukvarjajo s tem
toliko v prostem Casu, mogoce tudi zaradi prevelike utrujenosti in nimajo volje, ko
pridejo domov...bi lahko spremenili, ¢e bi nam v sluzbi omogocili kakSen prostor, kjer
bi imeli neke telovadne naprave, ali pa samo nekakSen prostor z boksarsko vreco, da bi
se ¢lovek po delu brez voznje domov lahko udelezil Sportnih aktivnosti. Na kratko —
pred ali po delu, da bi lahko treniral svoje vaje Ze v nekem posebnem prostoru v
delovnem okolju. Mogoce bi Se dodal, da takSni ukrepi tudi potem dosti posamezniku
olajSajo izbiro, ker ne rabi§ izbirati kam boS hodil, koliko bo$ placeval, primernost
prostora ... pac tam imas in se ne obremenjujes s temi drugimi dejavniki.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasSim nesluZbenim zadevam?

Pri moji naravi dela niti ni mozno v bistvu imeti nekih manjsih izhodov od dela, ker je
vse po nekih pravilih in hiSnem redu, ki ga je treba spoStovati, kar posledicno ne
dovoljuje kaj prevec fleksibilnosti na tem podro¢ju. Kar je pomembno pri moji vrsti
dela, je da ima$ zanesljive sodelavce. Ce pride do &esarkoli mora$ imeti zraven sebe
nekoga, na katerega se lahko zaneses in to lahko rec¢em, da ja — so pa sodelavci kot vsi
ljudje, nekateri ve¢ komunikativni, nekateri manj. S tistimi, ki so manj komunikativni
ne razglablja§ kaj preve¢ dosti o svojih privat zadevah. Tisti, ki so pa bolj
komunikativni pa saj ves... se malo ve¢ razumes z njimi. Pri meni je glavna zanesljivost
sodelavcev, da se lahko zaneses na njih. Konec koncev potem razvijes neko spostovanje
do njih in poslediéno ni nobenih konfliktov. Vse se deli samo na vec¢ ali manj
komunikacij, drugace se pa dobro razumem z vsemi.

Priloga 8: Intervju z intevjuvancem G
Kaksno delo opravljate?

Sem vodja varnostnikov, torej opravljam dela, ki jih ponavadi varnostniki plus e malo
vec (smeh).

Kaj vam je najbolj vSe€ pri vasem delu?
To, da intelektualno ni kaj preve¢ zahtevno, da lahko da§ mozgane malo na off.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

34



Cisto odvisno zaradi tega, ker mi imamo razgiban delovnik tako da ali bo§ imel veliko
prostega Casa ali pa zelo malo, ampak ti moras pa Se zmeraj na mesec toliko pa toliko ur
narediti ... je pa odvisno od tega kako so te ure razporejene — en teden bos malo vec
delal, drugi teden malo manj.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa?

So stvari, ki jih moras tekom delovnega Casa opraviti. Zdaj ni noben presezek tukaj,
ampak tocno tisto kvoto, ki jo moras$ narediti, narediS. Ko to kvoto izpolnis si konec, ni¢
ti ne ostane za domov, vse se tam naredi.

Ali pogosto delate vec¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Kakor sem prej omenil imamo zelo razgiban delovnik — koli¢ina dela ur se iz tedna v
teden spreminja. En teden bos§ delal ve¢ ker je Se kakSna bolniSka ali dopust in bo§
moral vzeti Se par dodatnih izmen, da se vse pokrije.... naslednji teden pa na primer, da
se vse to konec mesec balansira, bo§ delal mogoce 2 ali 3 dni.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? KolikSno Stevilo
nadur imate?

Za prevoz v primeru lepega vremena uporabljam kolo, za kar potrebujem 10 minut v
eno smer. V¢asih grem tudi na avtobus, kar mi pa vzame maksimalno 20 minut. Glede
nadur pa spet €isto odvisno — pri nas je vedno razgibano, jaz bi rekel, da povpre¢no 20-
30 ur nadur meseéno; ampak to je spet odvisno a ti hoées te dodatne ure ali ne. Ce rabis
ve¢ denarja, potem rece§ Sefu za ve€ dela in potem imas od tega posledi¢no ve¢ nadur.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Ni kaj preve¢ za reagirati. Ze tako ali tako pri nas ni kaj preveé¢ dela za opraviti, tako da
takrat ko se kaj zgodi, mora$ to opraviti, si sam sebi reces, da je to minimalno, kar lahko
naredis in se ne pritoZzujes, ampak samo pa¢ to naredis. Ce se kaj zgodi mora$ opraviti
in to je to. Igrice (raCunalniSke) grem igrati. Pa v fitnes grem.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?
To je pa vse odvisno od ljudmi, s katerimi delam. Ce so ljudje s katerimi delam
spros¢eni in vredu, potem je delo dejansko zabavno in gre$ kar z veseljem na delo. Ce

pa delas s tezaki, potem se ti tiste ure ko delas zacnejo zelo upirati in samo komaj ¢akas,
da gre§ domov. Ko vidi§ na urniku, da delas s kak$nim tezakom, potem te sploh mine
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volja prihoda na delovno mesto. Glede zadovoljstva pa definitivno ima to vecji pritisk
nate, kar povzro¢i sorazmerni padec zadovoljstva pri tem.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Trenutno to varovanje, ki ga trenutno opravljam, je zame “inbetween job” — torej
opravljam ga zato, da plaCam racune in prezivim skozi mesec. Moj glavni smisel sedaj
je dokoncanje faksa in da imam posledi¢no svojo stroko oziroma svoje podjetje. Torej
ko bom videl, da se stvari odpirajo kamor bi zelel, bom trenutno delo dal na stran in se
bolj tistem posvetil. Ce povzamem trenutno sluzba (to kar moram), za tem pa prosti &as,
bolj specifi¢no zdravje (fitnes).

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

Ves, vcasih ko dela$ take naporne 3-4 zaporedne dneve dvanajst urnih delovnikov in mi
potem zelo malo Casa ostane. S tem hocem povedati, da tiste dneve ko delam, je vse kar
mi preostane samo vec¢ ali manj ¢as za fitnes, kosilo in potem je Ze treba iti v posteljo.
Za dneve ko sem pa prost, je €isto odvisno — grem naokoli, se dobim s prijatelji, karkoli
mi srce pozeli.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne.Ce da, na kakine nacine?

Kaj je dopust (smeh) ? Ja, definitivno. Mi nimamo takSnega dela, ki bi ga ti mogel doma
kakorkoli opravljati — tisto kar ima$ za opraviti opravi§ tekom delovnega dne in to je to
do naslednjega delovnega dneva. Ce ima§ vmes dopust, to nima ni¢ veze s tabo.
Razmis$ljam pa tudi ne o delu izven dela, edino v primerih, ¢e se kaj tezkega dogaja —
konflikti med ljudmi, kakSne spremembe, postavitev novih objektov in podobno.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj Casa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Na tiste dneve, kjer delas po 12 ur en dan za drugim, ne — preproste ostane dovolj Casa v
dnevu, pa tudi dober spanec je izjemnega pomena zame, torej tudi tu ne morem kakSne
ure odvzeti. Potem se pa zato toliko ve¢ osredoto¢im na tiste dni, ki jih imam proste.

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluZbena potovanja...)
velikokrat vmeSavajo v vase zasebno Zivljenje in v kolikSni meri?

Pri nas mi sluzbenih potovanj nimamo — tam imas tiste svoje objekte in to je to. Kar se
pa nekega dodatnega izobraZevanja tice, je pa to zelo minimalno — reciva da okoli 5 do
6 ur na letni ravni. Ta izobrazevanja so bolj taksnih vsebin, ki je ze poznas, ampak jih je
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potrebno obnavljati vsake toliko ¢asa, drugace se pozabijo- prva pomoc, borilne vescine
in podobno...ampak kot sem rekel, tega je bolj malo.

Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Zame bi to bolj rekel, da je to neko zdravo razmerje med delom pa prostim ¢asom. Kot
usi vemo, moramo delati, da prezivimo. Ampak Se zmeraj mora$ kolikor delas, imeti
toliko prostega Casa, da sprosti§ — in da das mozgane na odklop, da se telo sprosti ...
karkoli, da obdrzi§ neko zdravo zivljenje. Torej obe strani morata imeti nekako svoje
mocne tocke — ko delas, delaj kolikor lahko in ko ima$ prosti ¢as, ga poskusi uzivati
kolikor lahko, da se lahko sprostiS. Mogoce bi tu samo dodal, da meni osebno je zelo
vSec¢ tak razgiban delovnik kot ga imam — torej, da delam en dan 12 ur, pa potem sem
naslednji dan prost. Ne maram tak monoton 8 urn delavnik, 5 dni zapored na teden. Mi
delamo po 3-4 dni na teden maksimalno, kar meni osebno bolj odgovarja. Bolje so mi
celodnevni prosti dnevi, ker lahko delam tocno tisto, kar jaz ho¢em, od jutra do vecera.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vaSe delovne zadolZitve, kot tudi zasebne
cilje?

Tisto, kar je na delu treba narediti, naredim. To vedno izpolnim in nimam nobenih
izjem. Kar se pa tice prostega Casa pa saj ves, v€asih si re¢em kaj bom naredil, potem pa
itak tega ne naredim (smeh) in se raje usedem za rac¢unalnik, za katerim potem prezivim
vecino prostega dneva. To je spet odvisno kak$no voljo imas.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razloZite zakaj toliko.

Jaz mislim, da Ce se ti ne boS§ sprostil v prostem Casu in bo$ nazaj na delo prisel utrujen,
kot si odsel, bo to definitivno vplivalo na tvoje zadovoljstvo pri delu. Imel bos neke
notranje glasove, ki ti bodo govorili koliko se ti ne da biti na delovnem mestu, potem
tudi razmerje s sodelavci pade pri tem lahko zaradi slabe volje/utrujenosti.

Kje vidite najvec problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Mogoce edino to usklajevanje kot mogoce ... recimo pri nas ni delovnik od ponedeljka
do petka, mi delamo »svetke in petke«, po domace povedano. Tako da usklajevanje bi
bil problem, ¢e pride do kaksSne izredne situacije, zaradi Cesar se urnik spremeni in
takrat ko si bil planiran, da si prost, postane$ naenkrat pisan za delo. Pri nas Ze ene 2-3
tedne vnaprej dobi$ razpored tega urnika, da se lahko malo organizira§ in izredne
situacije se lahko tu vimesajo v zelo negativnem smislu in ti porusijo vse plane.
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Na katere teZave ste vi osebno naleteli pri ravnotezenju vasega dela in zasebnega
Zivljenja?

To kar sem ravnokar omenil, torej nepredvidene situacije, ki se vmeSajo v moj vnapre;j
znani urnik. V¢asih, ¢e se hoCeS zmeniti da bi si vzel kakSen vikend zase, za kakSen zur
in podobno...se zgodi kakSen mesec, ko nimam niti enega vikenda prostega — ali delam
petek in soboto no¢no, ali dnevne ...takSne majhne stvari.

Kateri so vas$i viri stresa? Kako se soocate s tem?

Ljudje — kar se mene ti¢e samo ljudje, ker s sabo na delo nosijo svoje probleme in §irijo
negativo po celem kolektivu. Take ljudi poskusim ignorirati, ampak glede na to, da je to
majhno delovno okolje...¢e se bo ta problem tega ¢loveka hotel dotakniti tebe, se tudi
bo. V takem primeru je najbolje kar lahko narediS, da diplomatsko poskusi§ resiti
zadevo, da cela situaciji ne bo eksplodirala. Ko delas s takimi ljudi proba$ oddelati tiste
ure, ki jih mora$ in potem gre§ domov, kjer lahko izklopi§ mozgane.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nacrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vaSe zadovoljstvo pri delu?

To se bolj ali manj navezuje na Ze omenjene izredne dogodke, ko ti planiras svoj prosti
¢as po urniku, ki ga imas. Itak je slabSe zadovoljstvo, ker se ti plani podrejo ampak lej —
pride s teritorijem.

Ali Cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespecnost...)?

Ja. Glede na to, da jaz sem prakti¢no vsak dan v fitnesu - ¢e ti dela§ 12 ur, potem pa po
teh 12. urah, ko je telo Ze zmatrano, gre§ potem Se na fitnes, potem spet na delo in spet
fitnes ... se pozna na telesu, telo se utrudi. Potem je to tudi delno odvisno kakSen
zivljenjski stil ima§ — zame, ki imam bolj fizicno naporen Zivljenjski stil, pride do
dnevov, ko komaj ustanem iz postelje. Se pa ni¢ ne pritozujem., ker sem prijetno utrujen
— kljub utrujenosti se pocutim dobro, ker vem, da sem zase storil nekaj dobrega.

KakSna je podpora podjetja oziroma vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim
osebnim potrebam?

Ce ti ga lahko, ti ga olaj$ajo (delo). Spet, ti mora§ narediti tisto kar mora§ narediti in
glede tega so neizprosni. Kar se pa ostalega tice, so prilagodljivi.
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Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca doseCi in na kakSen nacdin ? V
kolik§ni meri ste zadovoljni z moZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podrocju
ponuja ?

Nobene osebne potrebe mi ne pomagajo zadovoljiti, imam bolj taksen platonski odnos.
Nimam nobenih opcij, ki mi jih podjetje tu ponuja, razen mogoce tisti dinamicni delovni
¢as. Dinamicen delovni ¢as mi je vredu, nobene druge podobe politike pa nimamo, torej
o nekem zadovoljstvu na tem podro¢ju ne morem govoriti, kar pa imamo deluje v dobri

meri.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Tezake bi umaknil, zato da imamo bolj spros¢en kolektiv tam. Ljudje ki delajo tam
probleme, ki povzrocajo mentalne frustracije drugim sodelavcev — taksne bi definitivno
umaknil.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasSim nesluZbenim zadevam?

Z nekaterimi se super razumem, z nekaterimi ne. Porabam se usklajevati samo s tistimi,
s katerimi se dobro razumem. V teh primerih se je v 95% primerih brez problema
mozno zmeniti karkoli, kar se tice nesluzbenih zadev.

Priloga 9: Intervju z intevjuvancem H

Kaksno delo opravljate?

Razvijalec programske opreme.

Kaj vam je najbolj vSe€ pri vasem delu?

V¢asih zna biti izzivalno delo, kar mi je vSe€. Izzivalno delo prav tako pomeni neko
vrste dinamike, torej vem, da mi ne bo dolg€as pri delu. Prav tako imam veliko
sodelavcev v podjetju, ki so istomisleci kot jaz, kar mi je prav tako vSec.

Vam ta pozicija dovoli ve¢ ali manj ¢asa za zasebno Zivljenje?

Pri meni je situacija malo smeSna, ker si ne bi mogel prestavljati boljSe situacije.
Definitivno mi dovoli ve¢ ¢asa za zasebno zivljenje.

Koliko dela vam uspe dokoncati tekom delovnega ¢asa ?
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To se spreminja na dnevni ravni — v€asih sem zelo len, kar pomeni, da vecino Casa
igram FIFO (nogometna igrica). Vcasih, kot na primer danes, sem pa delal vecino
delovnega dneva. Povprecno bi rekel, da imam dela za 4-5 ur od 8. V tem ¢asu opravim
vse delovne naloge in v¢asih celo tudi kaksno dodatno.

Nosite delo s seboj tudi domov? Kolikokrat? Zakaj ja/ne.

Ne nosim dela s seboj domov, bi pa tu dodal, da veliko osebnega ¢asa porabim za lastno
izobrazevanje na mojem podroc¢ju dela, kar bi se mogoce lahko Stelo kot noSenje dela s
seboj domov. Razlog, da ne nosim dela s seboj domov je ta, da mi ni treba. Tudi, e bi
delo naredil doma, bi pa bil dlje ¢asa prost naslednji dan, kar bi povzrocilo velik dolgcas
na delovnem mestu. Mi pa tudi sama narava dela otezuje delo od doma — moral bi se
povezati na VPN od podjetja, menjavati med dvema razlicnima omreZjema... skratka
cel kup dodatnih komplikacij.

Ali pogosto delate vec¢ kot 40 ur tedensko? Zakaj ja/ne.

Mislim, da mi vecino Casa niti 40 ur ne uspe delati tedensko — sem eden izmed tistih
sre¢nezZev, ker je nase podjetje zelo fleksibilno. Se pa spomnim v prejS$nji sluzbi, kjer
sem delal ve¢ kot 40 ur tedensko (tudi do 60 ur tedensko) zaradi hitrega tempa. Pri
trenutni sluzbi pa ne.

Koliko ¢asa dnevno porabite za prevoz do dela in nazaj domov? KoliksSno Stevilo
nadur imate?

Velikokrat grem pes do dela, kar mi vzame najve¢ 15 minut v eno smer. 30 minut za
celotni prevoz v enem dnevu. Nimam nobene nadure.

Kako reagirate na preveliko koli¢ino dela? Kaj naredite za sprostitev po napornem
delovniku?

Se mi je Ze zgodilo, ampak ker je to zelo redko se mi zdi, da niti nimam nekega
reagiranja oziroma posledic, ko pride do takSnih situacij. Preprosto si re€¢em, da moram
narediti in naredim — ni¢ posebnega. Spomnim se treh zaporednih tednov, ko smo imeli
zelo poln delavnik. Bil sem edini na voljo, vsi streZniki so zaceli propadati, tudi bolan
sem bil...te trije tedni so bili zahtevni, nisem pa imel obcutek, da sem kakorkoli
drugace reagiral na celotno situacijo. Za sprostitev ponavadi kakSno pivo in cigarete ob
terasi. Drugace pa veliko Casa prezivim za racunalnikom. Bi hodil kaj v naravo, vendar
pa lokacijsko nimam nekih moznosti za to.

Kako bi ocenili svoje zadovoljstvo pri delu?
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Rekel bi da sem kar precej zadovoljen — nekje 7 od 10 bi ocenil moje zadovoljstvo.
Povecan obseg dela bi v mojem primeru vplival zelo pozitivno, ker svoje delovne
naloge opravim hitro, kar mi da veliko Casa, ki ga potem nimam za kaj porabiti na
delovnem mestu. Bi pa dodal, da to velja samo v primeru dela, ki ga rad opravljam. Ce
bi se povecal obseg dela, ki ga nerad opravljam, potem bi to zagotovo znizalo mojo
raven zadovoljstva.

Katera podrocja vloge v vaSem Zivljenju so trenutno pomembna? Kam je
usmerjena vecina vasih ciljev / interesov?

Trenutno bi rekel, da je vecina mojih interesov usmerjena v podrocje dela. Prej sem ze
omenil, da rad nadgrajujem svoje znanje tudi tekom svojega prostega Casa. Zelo rad
delam na osebni rasti.

S katerimi hobiji se ukvarjate tekom tedna?

Gledanje televizije, prezivljanje Casa za racunalnikom in druZenje s prijatelji na
prostem.

Ali se znate na dopustu odklopiti od dela? Zakaj ja/ne. Ce da, na kak$ne nacine?

Da, se znam odklopiti od dela na dopustu. To storim na tak nacin, da ni¢ ne delam na
dopustu — tudi svoje elektronske poSte ne odpiram, ne berem skupinski Whatsapp, kar
mi omogoca zelo hiter in efektiven odklop od dela. Nimam nobenega specificnega
razloga zakaj se odklopim od dela — sem pa¢ na dopustu in me ne zanima, kaj se dogaja
v sluzbi.

Mislite, da imate ob vseh delovnih nalog dovolj ¢asa za zasebno Zivljenje? Zakaj
ja/ne.

Da, imam. Razlogi za to so: sproS¢eno delovno okolje, sama narava dela, kratka razdalja
med delom in domom (majhna poraba Casa).

Se sluzbene zadeve (razna obvezna izobraZevanja, sluzbena potovanja...)
velikokrat vmeSavajo v vaSe zasebno Zivljenje in v kolikSni meri?

Ne, sploh ne. Nikoli ne hodim na tovrstne stvari, ¢e ni potrebno. V bistvu tudi skorajda
nimam nobene priloZnosti — samo enkrat sem imel priloZnosti iti na enega od tovrstnih
seminarjev, ki ga organizira podjetje in to je bilo v redu. Drugace pa se sploh ne
vmesSavajo v moje zasebno Zivljenje.
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Kako bi po vaSih besedah definirali ravnoteZje med delovnim in zasebnim
Zivljenjem?

Zame je to, ko ne sovrazi§ svojega dela in ko delaS, da nima$ obcutka zapravljanja
svojega Casa. Sem Stejem tudi, da nimas nalozenega prevec dela, ki bi odziral tvoj prosti
¢as. Mogoce bi ta dva razloga prepletena skupaj uvrscal kot znak dobrega ravnotezja.

Kako na tedenski ravni dosegate tako vasSe delovne zadolzitve, kot tudi zasebne
cilje?

Jaz osebno dejansko ne nacrtujem cisto ni¢ — samo pridem na delo in nadaljujem od
tam, kjer sem prejS$nji dan zakljucil. Razlog za to je, da imam zelo malo delovnih nalog,
ki jih moram opraviti in posledi€no niti nimam potreb po neki sistematizaciji. Pri
prostem Casu pa isto ne nacrtujem, vecino dni naredim za karkoli se pojavi priloznost.

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od velikega Stevila dejavnikov, eden od njih je
usklajevanje dela in zasebnega Zivljenja - koliko pomemben je za vas ta faktor?
Prosim razloZite zakaj toliko.

Mislim, da je zelo pomembno — prej sem ocenil svoje zadovoljstvo 7 od 10 in 6 od teh 7
tock pripisujem dejavniku usklajevanja dela z zasebnim Zivljenjem, za sedaj. Tako
visoko vrednost pripisujem zato, ker ¢e si na primer placan ve¢, bi to bilo zelo dobro
zate v veliko pogledih, lahko pa bi ta vi§ja placa od tebe zahtevala veliko ve¢ dodatnega
dela, kar bi zelo pokvarilo trenutno ravnotezje med delom in prostim ¢asom.

Kje vidite najve¢ problemov pri usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja?

Rekel bi, da vecina problemov izhaja iz dela, ker ima§ ve¢jo odgovornost in nekdo te
lahko neprestano nadzoruje. Ce bi se bolje izrazim - delo zajema doloéene dejavnike, na
katere nimas vpliva. Se pa tudi spreminja od ljudi do ljudi — nekateri ljudje so Cisto
preveC leni in se vedno pritozujejo nad vsem. Ko zacne$ delati nekje to pomeni, da si
sprejel delovne pogoje svoje delovnega mesta in posledi¢no se ne bi smel pritozevati
nad tem, za kar si se prostovoljno prijavil.

Na katere tezave ste vi osebno naleteli pri ravnoteZenju vasSega dela in zasebnega
Zivljenja?

Zaenkrat nisem imel tezav pri tem, splosno gledano imam vse urejeno. Sem pa na

prejSnjem delovnem mestu imel tezavo in sicer pricakovanja nadrejenega, ki so bila
nerealisti¢na in je pri¢akoval, da sem vedno dostopen.
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Katera so tista podrocja, kjer imate tezave pri vzpostavljanju ravnotezja in zakaj
(Cas itd..)?

S trenutnim delovnim mestom zaenkrat nimam tezav pri nobenem podrocju.
Kateri so vasi viri stresa ? Kako se sooc¢ate s tem?

Moji viri stresa za vezejo na prihodnost — s tem mislim, da imam pred seboj par velikih
kariernih odlocitev, za katere se ne morem dokonc¢no odlocit, kar mi povzroca nekaj
stresa. Na samem delovnem mestu pa tudi zelo ne maram dolocenih ljudi in ko moram
sodelovati z njimi, mi to kar dostikrat povzroca preglavice in posledi¢no stres. Kako se
soocam s tem? Opravljam ljudi z ostalimi sodelavei — ko govoris s prijatelji in dobrimi
sodelavci o tezavah in se malo pritoZzujes, se po temu ponavadi pocutis bolje. Seveda pa
se to ne sme mesati s kronicnimi »pritozevalci«, ki se pa neprestano in za vsako stvar
pritozujejo.

Kako pogosto se vam zaradi sluzbenih zadev spremenijo nacrti v zasebnem
Zivljenju? Kako to vpliva na vaSe zadovoljstvo pri delu?

Ni mi potrebno sploh.

Ali Cutite kakSne posledice usklajevanja delovnega z zasebnim Zivljenjem na vaSem
zdravju ? Ce da, katere (npr. utrujenost, nespe¢nost ...)?

Ne ¢utim nobene zaspanosti ali pa utrujenosti. Ali sploh obstajajo taki ljudje ? Ce ja,
potem bi definitivno morali zamenjati svoje trenutno delovno mesto. V redu je, ¢e si
kdaj utrujen od veliko dela, ampak ¢e se pocuti§ vedno zaspanega — to je pa zelo slabo,
pomeni da delo ni pravo zate.

KaksSna je podpora podjetja oziroma vodilnih v podjetju pri prilagajanju vasim
osebnim potrebam?

Moj trenutni vodja skupine je zelo dober glede tega. Mi zelo olajSuje moje delo in se
zna prilagajati mojim potrebam. En vodja pred tem pa je bil totalno nasproten, Ze po
samem obnaSanju — do mene se je obnaSal popolnoma drugace kakor pa do drugih, pa
tudi govoriti je znal o ljudeh izza hrbta.

Katere osebne potrebe vam podjetje omogoca dosei in na kakSen nacin? V

kolik$ni meri ste zadovoljni z moZnostmi, ki vam jih podjetje na tem podro¢ju
ponuja?
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Pa tu imam nekaj opcij — na primer ¢e je kaksen praznik tekom tedna, ki se ne konc¢a na
petek, je ta luknja od zadnjega dneva praznika pa do petka Cisto volonterska glede
prihoda na delo. Torej, ¢e zelim imeti podaljSan vikend, lahko preprosto ne pridem — Se
vedno mi to vzame dni dopusta, vendar pa se z nobenim ni potrebno meniti, pa tudi
odobritve ne rabim. Imamo pa tudi fleksibilen prihod in odhod od dela- lahko se
odlo¢im, da pridem na delo ob 9:30 in mi nih¢e ne bo ni¢ rekel. Velikokrat lahko tudi
odidem malo prej od dela, pa mi isto nih¢e ne bo nic rekel.

Kaj mislite, da bi podjetje lahko izboljSalo, da bi vi lahko dosegli boljSe ravnotezje
med delom in zasebnim Zivljenjem?

Enostaven odgovor zame to je denar — Ce ti podjetje da ve¢ denarja, ima$ celostno
gledano boljSe Zivljenje, lahko »nadgradiS« svoje ravnotezje med delom in zasebnim
Zivljenjem.

Kako se razumete s sodelavci? Se znajo prilagoditi vasim nesluzbenim zadevam?

Zaenkrat bi rekel da kar dobro, obCasno se prilagodijo in ob¢asno ne. Ene 4-5 mesec
nazaj pa malo manj v redu in se sploh niso znali prilagajati.

44



