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UvVOD

Delo in druzina sta pomembna aspekta v Zivljenju vsakega odraslega ¢loveka. Vsaka od teh
dveh spremenljivk edinstveno prispeva k razumevanju cloveSkega vedenja. Raziskovalci so
ju preucevali tako teoreticno kot tudi empiri¢no, pogosto neodvisno ene od druge. Dolgo
Casa so raziskovali povezavo teh dveh spremenljivk in ugotovili, da sta povezani v obliki
konflikta. Ta konflikt je bil prvi¢ predstavljen s strani Kahna, Wolfeja, Quinna, Snoeka in
Rosenthala (1964) kot oblika konflikta, do katerega pride zaradi nezdruzljivosti zahtev med
delovno in druzinsko vlogo. Greenhaus in Beutell (1985) sta kasneje ugotovila, da do
konflikta med delom in druzinskim zivljenjem pride takrat, ko zahteve ene vloge vplivajo
na sposobnost posameznika, da izpolni zahteve druge vloge.

Prevodov iz angleske besedne zveze work-family conflict v slovensc¢ino je veliko: konflikt
med delom in druzino, konflikt delo-druzina, konflikt med poklicnim in zasebnim
zivljenjem, konflikt med delom in prostim &asom. Ceprav je v vecih §tudijah obravnavan
konflikt med delom in prostim ¢asom (Staines & O'Connor, 1980), pa se vecina literature
nanasa na razmerje med delovnimi in druzinskimi obveznostmi in ne vkljucuje prostega
Casa. Na podlagi ¢lanka Sources of Conflict Between Work and Family Roles (Greenhaus
& Beutell, 1985) sem se odlocila, da bom uporabljala besedno zvezo konflikt med delom
in druZinskim Zivljenjem. Delo vkljucuje celotno placano delo v sklopu zaposlitve, med
druzinske obveznosti pa Stejemo vso neplac¢ano oskrbo, ki jo potrebujejo 0zji druzinski ¢lani
(skrb za otroke, skrb za starejSe, gospodinjske obveznosti), ne vkljucujejo pa prostega Casa.
Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem bom uporabljala kot splosen izraz, ki oznacuje
konflikt med dvema domenama, med delom in druzinskimi vlogami, in nima specifi¢ne
smeri. V primeru, da bom Zelela poudariti specificno smer konflikta, bom uporabila izraza
konflikt med delom in druzinskim zivljenjem, kjer je izvor konflikta v delovni vlogi, ter
konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom, kjer konflikt izvira iz druzinskega Zivljenja.

Zaradi mnogih demografskih in socialno-ekonomskih gibanj se zaposleni soocajo z izzivi
usklajevanja dela in druzinskega Zivljenja (Knafli¢, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010).
NaraS$cajoce zanimanje za to temo se je zacelo pojavljati Sele v zadnjih desetletjih. Najvecja
sprememba, ki je vplivala na spremembo strukture druzine in pojav konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem, je bila prav zagotovo nova oblika druZzine, in sicer dvokarierna
druZzina (ang. two earner families), ki je nastala zaradi drasticnega porasta zaposljivosti
zensk, predvsem porocenih mater (National Research Council and Institute of Medicine,
2003). Termin dvokarierna druzina je bil sprva zaradi spremembe vlog spolov nenavadna in
revolucionarna oblika druzine (Rapoport & Rapoport, 1969). V tem hitro spreminjajocem se
svetu in hitrem ritmu zivljenja postaja usklajevanje vseh vlog skoraj nemogoce. Poleg
kariere in skrbi za druzinske c¢lane moramo nuditi pomo¢ Se ostarelim starSem in
sorodnikom, zaradi ¢esar veckrat ne uspemo najti ¢asa zase. Zaposleni se vse pogosteje
sooCajo s prepletanjem zahtev, ki izhajajo iz delovne in druzinske vloge, in s tezavo
usklajevanja obeh vlog. Prav zato so raziskovalci primorani neprestano preucevati
spremembe, ki vplivajo na konflikt med delom in druzinskim Zzivljenjem (Frone, Russell &



Cooper, 1992; Netemeyer, Brashear-Alejandro & Boles, 2004; Byron, 2005). Problematike
konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem se zavedajo tako na ravni podjetij in drzave
kot tudi na ravni Evropske unije. Vse veC podjetij vpeljuje druzini prijazne programe, s
katerimi stremijo k lazjem usklajevanju dela in druzinskega zivljenja.

Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem se pojavlja zaradi raznolikih
dejavnikov. Dejavnike dozivljanja konflikta lahko razdelimo v tri skupine. V prvo skupino
vkljuc¢ujemo dejavnike, ki so povezani z delom, med katere uvrS¢amo: vrsto dela, ki jo
posameznik opravlja, stopnjo izobrazbe, dolzino delovnega ¢asa in vklju¢enost posameznika
v delo, preobremenitev vloge ter fleksibilnost dela. V drugo skupino uvr§¢amo dejavnike, ki
izvirajo iz druzinskega zivljenja: vkljucenost posameznika v druzinske obveznosti, starost
otrok oziroma odvisnost le-teh od starSev, Stevilo otrok ter varstvo otrok. V zadnji skupini
pa so individualni dejavniki, ki so odvisni od vsakega posameznika: osebnost posameznika,
starost, vrednote posameznika, zakonski in starSevski status ter vloge med spoloma.

Namen magistrske naloge je prispevati k razumevanju dejavnikov dozivljanja konflikta in
pomembnosti pristopov in pobud, ki jih izvajajo podjetja, ter s tem pomagati tako podjetjem
kot tudi posameznikom pri lazjem usklajevanju dela in druzinskega Zivljenja.

Cilj magistrske naloge je s pomocjo teoreti¢ne in empiri¢ne analize preuciti in predstaviti
dejavnike dozivljanja konflikta med delom in druzinskim zivljenjem ter ugotoviti, kaksna je
pojavnost dejavnikov konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. Poleg tega je cilj tudi
ugotoviti, kakSna je pogostost dozivljanja konflikta pri moskih in zenskah, in dokazati, ali
vpeljava in uporaba dolo¢enih pobud in politik podjetja prispevata k zmanjSevanju konflikta
med delom in druzinskim Zivljenjem. Zelim tudi raziskati, ali teza o tradicionalni delitvi vlog
med spoloma Se vedno drzi. Z empiricnega vidika je cilj naloge s pomoc¢jo ankete izvesti
raziskavo na vzorcu zaposlenih oseb in potrditi ali ovre€i zastavljene hipoteze.

Magistrska naloga je razdeljena na pet glavnih poglavij, od katerih so prvi trije namenjeni
predstavitvi teoreti¢nih izhodis$¢ koncepta konflikta med delom in druzinskim zivljenjem. V
prvem poglavju predstavim koncept konflikta med delom in druzinskim zivljenjem, kjer v
prvi tocki opredelim pojem konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem in njegove
zgodovinske zaetke. Nato predstavim teorije, ki so bile pomembne za razvoj misljenja in
razvoj raziskav o konfliktu med delom in druzinskim Zivljenjem. Teorije so razdeljene v tri
skupine glede na nivo segmentacije oziroma integracije dela in druzinskega Zivljenja.
Naslednje podpoglavje se nanasa na posledice med delom in druzinskim zivljenjem, ki so
razdeljene v tri skupine, in sicer delovne posledice, individualne posledice in druzinske
posledice. V zadnjem podpoglavju prvega poglavja se dotaknem podro¢ja dela in
druzinskega zivljenja. Tu opiSem razvoj in spreminjaje druzinskih struktur skozi zgodovino
in razli¢ne tipe partnerstev ter predstavim razli¢ne tipe druzin v Republiki Sloveniji. Drugo
poglavje namenim dejavnikom dozivljanja konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem,
ki jih razdelim v tri skupine. Na zacetku tretjega poglavja obravnavam politike in aktivnosti
podjetij, ki prispevajo k lazjem usklajevanju dela in druzinskega Zivljenja. Poglavje



nadaljujem s predstavitvijo rezultatov Evropske raziskave o kakovosti zivljenja in
predstavitvijo certifikata Druzini prijazno podjetje. Cetrto poglavje namenim empiri¢ni
raziskavi. V tem poglavju opredelim raziskovalne hipoteze, predstavim metodologijo
kvantitativne raziskave in analiziram rezultate raziskave, kar zajema opis vzorca ter opisne
statistike po vprasanjih. Na koncu Cetrtega poglavja sledi Se preverjanje hipotez s pomocjo
statisticnega programa SPSS. V petem, zadnjem poglavju, pozornost namenim glavnim
ugotovitvam in teoreti¢nim prispevkom raziskave, ki jim sledijo $e prakti¢na priporocila ter
omejitve in predlogi za nadaljnje raziskovanje. Nalogo zaklju¢im s sklepom, kjer strnem svoje
ugotovitve in jih primerjam s teorijo.

1 KONFLIKT MED DELOM IN DRUZINSKIM ZIVLJENJEM

1.1 Opredelitev pojma

Ljudje so morali Ze od nekdaj usklajevati delovne in druzinske obveznosti, zatorej ima
preucevanje odnosa med delom in druZino dolgo zgodovino. Ze v zgodnjem 20. stoletju so
zaceli na razli¢nih druzbenih podro¢jih raziskovati to podroc¢je. Raziskovanje podrocja dela
in druzinskega Zzivljenja je postajalo vedno bolj pomembno predvsem zaradi druzbenih
sprememb in sprememb na podrocju dela. To je ob koncu 20. stoletja dozivelo pravi razcvet
(Pit-Castouphes, Kossek & Sweet, 2006). Zaradi hitrosti vsakdanjega Zivljenja, Sirjena
napredne tehnologije in posledi¢no neprestane dostopnosti posameznika je postajala meja
med delom in druzinskim Zivljenjem vedno bolj zabrisana. Spreminjanje trendov na
delovnem in druzinskem podrocju, vkljucujo¢ spremembe druzinskih struktur, porast
zaposljivosti Zensk in posledi¢no obstoj dvokariernih druzin, vse vecje stevilo zaposlenih, ki
morajo skrbeti za otroke in starejSe, vklju¢evanje moskih v opravljanje domacih opravil in
skrbi za druZinske €lane ter kultura dolgega delovnika, lahko privede do konflikta med
delom in druzinskim zivljenjem, nezadovoljstva z delom in druzinskim Zzivljenjem,
psihi¢nega napora, zdravstvenih posledic in navsezadnje do pojava depresije in izgorelosti
posameznika (Wan Rashid, Sahari Nordin, Omar & Ismail, 2012). Zaradi tega postaja
konflikt med delom in druZinskim zivljenjem v sodobni druzbi vedno ve¢ji izziv.

Koncept konflikta med delom in druzinskim Zzivljenjem izvira iz teorije vlog (ang. role
theory), ki je bila prvi¢ predstavljena s strani Kahna, Wolfeja, Quinna, Snoeka in Rosenthala
(1964). Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem so opredelili kot obliko konflikta med
vlogami, ki so zaradi razli¢nih pritiskov in odgovornosti v nekaterih pogledih medsebojno
nezdruzljive. Nezdruzljivost vlog pomeni, da se ¢lovek ne more posvecati delu in druzini
hkrati. Konflikt se pojavi, ko mora oseba delovati v razlicnih vlogah, ki zahtevajo Cas,
energijo in predanost posameznika (Wan Rashid, Sahari Nordin, Omar & Ismail, 2012).
Vlogo torej razumemo kot pri¢akovan niz aktivnosti in vedenj s strani drugih posameznikov.
Konflikt vlog (ang. interrole conflict) so Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek in Rosenthal (1964)
opisali kot so¢asen pojav dveh ali ve¢ skupin obremenitev, pri ¢emer bi prilagoditev eni



skupini obremenitev otezila prilagoditev v drugi skupini. Nekompatibilnost obremenitev
obstaja, saj je sodelovanje v eni vlogi otezeno zaradi sodelovanja v drugi vlogi. Identificirali
so sledece tipe konflikta vlog: konflikt med osebami (ang. intersender conflict), konflikt
znotraj osebe (ang. intrasender conflict) ter konflikt med osebo in delovno vlogo (ang.
person-role conflict).

Poleg prevladujoce konfliktne paradigme, ki se je razvila iz konflikta vlog in je v
organizacijskem raziskovanju postajala vse bolj pereca tema, je mogoce v raziskavah najti
tudi pozitiven vpliv udelezbe v razli¢nih vlogah. Fokus raziskovanj koncepta ravnovesja
med delom in druZinskim Zivljenjem je bil na zacetku v veliki meri usmerjen v
preucevanje neravnovesja med delom in druzinskim Zivljenjem, zaradi Cesar pride do
konflikta in negativnih posledic (Greenhaus & Beutell, 1985). Ve¢ kot desetletje nazaj so
zaceli proucevati tudi opazene pozitivne vplive med delom in druzinskim Zivljenjem, ki se
pojavljajo v obliki olajSanja, pozitivnega prelivanja in obogatitve (Carlson, Kacmar, Wayne
& Grzywacz, 2006; Greenhaus & Powell, 2006). Ravnovesje med delom in druzinskim
zivljenjem (ang. work-life balance) nima enoznacne definicije, vendar je pomen konstrukta
samoumeven. Vecina avtorjev navaja, da se beseda ravnovesje nanasa na integracijo in
harmonijo dela in druzinskega Zivljenja (Frone, 2003). Ravnovesje med delom in druZinskim
zivljenjem vsakemu posamezniku predstavlja nekaj drugega. V nekaterih zivljenjskih
obdobjih se posebej tezko dosezemo ravnovesje med delovnimi in druzinskimi obveznostmi.
Mladi v zacetku svoje kariere ves svoj ¢as posvecajo delu, s prihodom otrok in posledi¢no z
novimi obveznostmi pa se jim porusi ustaljeni ritem, kar pripelje do konflikta med delom in
druzinskim Zivljenjem. Obdobje starSevstva je iz vidika usklajevanja dela in druzine Se
posebej naporno (Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kuglan & Skorupan, 2015).

Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem je bil pojmovan tudi s strani Greenhausa in
Beutella (1985). Ugotovila sta, da se konflikt med delom in druzinskim zivljenjem pojavi,
ko zahteve iz ene vloge vplivajo na sposobnost posameznika, da bi izpolnjeval zahteve,
povezane z drugo vlogo. Na podlagi vira konflikta sta predstavila tri oblike konflikta med
delom in druzinskim zivljenjem: konflikt ¢asa, konflikt vedenja in konflikt obremenjenosti.
Cas je omejen vir, zaradi ¢esar pride do konflikta ¢asa (ang. time-based conflict). Vegja
poraba Casa v eni vlogi zmanjSuje razpolozljivo koli¢ino ¢asa v drugi vlogi in to vpliva na
neizpolnjevanje obveznosti v drugi vlogi. Konflikt ¢asa lahko izvira bodisi iz druzinske
bodisi iz delovne vloge. Na podlagi ugotovitev empiri¢nih raziskav lahko trdimo, da delovni
Cas, vrsta poklica, zakonska zveza, otroci in zaposlenost zakonca vplivajo na vecjo
obremenjenost posameznika bodisi doma ali v delovnem okolju in posledi¢no na vecjo
porabo Casa v eni izmed vlog. Posameznik obcuti konflikt vedenja (ang. behaviour-based
conflict), ko je vedenje v doloceni vlogi povsem normalno, vendar ni sprejemljivo v drugi
vlogi. Do konflikta obremenjenosti (ang. strain-based conflict) pride, ko preobremenjenost
posameznika v eni vlogi otezuje izpolnjevanje obveznosti v drugi vlogi, kar lahko pripelje
do napetosti, tesnobe in utrujenosti posameznika.



Raziskave s podro¢ja dela in druzinskega zivljenja se osredotocajo na dve glavni podrocji:
na eni strani so Studije usmerjene na raziskovanje vpliva delovnih zahtev in zadolZitev na
druzinsko zivljenje (Appelbaum, Berg & Kalleberg, 2000; Bailyn & Harrington, 2004; Batt
& Valcour, 2003), na drugi strani pa na raziskovanje vpliva obveznosti iz druzinskega
zivljenja na delo. Pomembno je omeniti, da so v nekaterih Studijah preucevali tudi principe,
povezane z delom, ki izboljSajo pocutje posameznika in stanje druzinskega Zivljenja (Marks,
2000; Nordenmark, 2002), ter tudi kako lahko pozitivni vidiki druzinskega Zivljenja vplivajo
na delo in koristijo podjetjem (Bayraktar & Salman, 2003; Creamer & Associates, 2001;
Crouter, 1984).

Kljub dejstvu, da je konflikt med delom in druzinskim Zzivljenjem v praksi dvodimenzionalen
konstrukt, prvotnim raziskovalcem ni uspelo izmeriti dvosmernosti konflikta. Greenhaus in
Beutell (1985) sta ugotovila, da bi morali razviti lestvico konflikta, ki bi morala vkljucevati
tako konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem kot tudi konflikt med druZinskim
zivljenjem in delom. Prve raziskave konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem so bile
vezane na enodimenzionalnost konflikta med delom in druzinskim zivljenjem. Frone, Russel
in Cooper (1992) so empiri¢no podprli idejo o dvosmernosti konflikta (konflikt med delom
in druzinskim Zivljenjem in konflikt med druzinskim zivljenjem in delom). Izvor konflikta
pri konfliktu med delom in druzinskim zivljenjem (ang. work-family conflict) je v delovni
domeni. Zahteve in dolznosti, ki izvirajo iz delovne vloge, vplivajo na neizpolnjevanje
dolZnosti v druzinski vlogi. Starsi se soocijo s tem konfliktom, ko morajo zaradi prevelike
koli¢ine dela ostajati v sluzbi do vecernih ur in ne morajo preziveti ¢asa z druzino. Izvor
konflikta pri konfliktu med druzinskim Zivljenjem in delom (ang. family-work conflict)
izhaja iz druzinskega Zivljenja. Obveznosti, ki izvirajo iz druzinske vloge, vplivajo na
neizpolnjevanje dolznosti v delovni vlogi. Ta konflikt lahko star$i lahko dozivijo, ko otrok
zboli in morajo zaradi tega ostati doma in ne morajo opravljati sluzbenih zadolzitev. V
mnogih raziskavah (Bernas & Major, 2000; Eagle, Miles & Icenogle, 1997; Frone, Russell
& Cooper, 1992; Frone, 2000) so rezultati pokazali, da se konflikt med delom in druzinskim
zivljenjem pojavlja bolj pogosto kot konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom, kar
pomeni, da delovne obveznosti veckrat negativno vplivajo na druZinsko Zivljenje kot pa
obratno.

1.2 Teoreticni vidiki in umestitev koncepta konflikta med delom in druZinskim
Zivljenjem

Preucevanje razmerja med delom in druZinskim zivljenjem je dokumentirano od zgodnjega
20. stoletja. Takrat so se zacele pojavljati spremembe, ki so vplivale na delo in druzinsko
zivljenje. Pojav industrializacije je bila ena od prvih taks$nih sprememb, ki je vplivala na
loCevanje dela in druzinskega zivljenja (Lavassani & Movahedi, 2014). V zadnjih desetletjih
je preucevanje dela in druzinskega zivljenja Se posebej zanimivo za delodajalce, zaposlene,
druzine zaposlenih, zanimivo pa je tudi v akademskih krogih — predvsem zaradi razli¢nih
demografskih sprememb in sprememb na delovnem podro¢ju (Lavassani & Movahedi,



2014). Vse te spremembe so v preteklih desetletjih spodbudile k razvoju novih teorij o
odnosu med delom in druzinskim zivljenjem (Zedeck & Mosier, 1990; O'Driscoll, 1996).

Teorija ekoloskih sistemov in teorija vlog sta bili osrednjega pomena za razvoj misljenja in
raziskav s podro¢ja konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. Najprej bom predstavila
teorijo ekoloSkih sistemov, ki predstavlja okvir za razvoj teorije vlog, teorije robnih
pogojev ter teorije o mejah med delom in druzinskim zivljenjem. Teorija ekoloskih sistemov
prikazuje model ¢loveskega razvoja, ki traja vse zivljenje. Ta vkljucuje neprestane povratne
informacije med osebo in okoljem, ki izmeni¢no vplivata druga na drugo (Bellavia & Frone,
2005). Po Bronfenbrennerju (1989) je okolje, ki je pomembno za posameznikov razvoj,
sestavljeno iz Stirih sistemov: mikrosistema, mezosistema, ekosistema in makrosistema.
Mikrosistem je posamezniku najblizji sistem in vkljucuje okolje, ki mu posameznik
neposredno pripada (dom in delovno okolje). Predstavlja vzorec aktivnosti, vlog in
medosebnih odnosov, ki jih posameznik dozivlja v okolju z dolo€enimi karakteristikami in
vkljucuje tudi neposredno interakcijo z ostalimi osebami z doloCenimi lastnostmi. Na
drugem nivoju imamo mezosistem, ki obsega povezave in procese med dvema ali vec
mikrosistemi, v katere je vkljucen tudi posameznik. Na primeru konflikta med delom in
druzinskim Zivljenjem gre za povezave in interakcije posameznika med domom in delovnim
okoljem. Naslednji po velikosti je ekosistem, ki se nanasa na povezave in procese med
dvema ali ve€ sistemi, v katere posameznik ni vkljucen, vendar imajo nanj posreden vpliv.
Ekosistem je enak mezosistemu, le da ta dejansko ne vkljucuje posameznika. Celoten spekter
karakteristik vseh treh zgoraj opisanih sistemov oblikuje poseben vzorec znotraj vsake
kulture oziroma subkulture in temu vzorcu re¢emo makrosistem (Bronfenbrenner, 1989).

Raziskovalci so uporabljali teorijo ekoloskih sistemov za usmeritev nadaljnjih raziskav na
podroc¢ju konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem (npr. Grzywacz, 2000; Hammer,
Bauer & Grandey, 2003; Voydanoff, 2002). Vecina raziskav je bila izvedenih na nivoju
mezosistema, kar pomeni, da so ocenjevali, kako delo in druzinsko Zivljenje vplivata drug
na drugega. Nekateri so ocenjevali procese tudi na nivoju ekosistema. Stevilne $tudije so kot
vzorec uporabile pare ali druzine, da bi raziskale, kako izkusnje v delovni vlogi enega
partnerja vplivajo na izku$nje v druzinski vlogi drugega partnerja (npr. Chan & Margolin,
1994; Westman & Etzion, 1995) ali pa kako starSevske izkusnje v delovni vlogi vplivajo na
otoske izkusnje doma in v Soli (npr. Crouter, MacDermid, McHale & Perry-Jenkins, 1990;
Harrison & Ungerer, 2002). Nekaj raziskav je bilo izvedenih tudi na nivoju makrosistema.
Primerjali so procese konflikta med delom in druzinskim zivljenjem v ve¢ drzavah z
razli¢nimi kulturami (npr. Aryee, Fields & Luk, 1999).

Teorija ekoloskih sistemov je mo¢no vplivala na nadaljnje raziskave s podroc¢ja konflikta
med delom in druZinskim Zivljenjem, vendar pa konstrukt konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem primarno izvira iz teorije vlog (ang. role theory). Posameznikova
vloga je opredeljena kot niz aktivnosti in vedenj, ki jih od posameznika pricakujejo drugi
(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964). Clovek se ponavadi znajde v ve¢ vlogah
in ima posledi¢no tudi veliko dolznosti, ki jith mora opraviti, kar pa je v€asih lahko zelo



zahtevno. Goode (1960) meni, da je pojav konflikta med vlogami neizogiben, saj ni mogoce
izpolniti vseh zahtev, k izhajajo iz ve€ vlog hkrati. To vrsto konflikta so Kahn, Wolfe, Quinn,
Snoek & Rosenthal (1964) oznacili za konflikt viog.

Pojem dela in druzinskega Zivljenja se je v zadnjih dveh stoletjih bistveno spremenil. Skozi
ta Cas so se razvile razli¢ne teorije, ki opisujejo spreminjajoce se razmerje med delom in
druzinskim zivljenjem. Lavassani in Movahedi (2014) sta teorije, vezane na delo in
druzinsko zivljenje, razdelila v tri skupine na kontinuumu med segmentacijo in integracijo
glede na to, kakSen pogled imajo na povezave med delom in druzinskim zivljenjem. To je
prikazano na Sliki 1.

Slika 1: Teorije na kontinuumu med segmentacijo in integracijo

Teorija segmentacije Teorija krepitve vlog
Segmentacija Terorija strukturnega Teorija nadomescanja Teorija prelivanja Integracija
funkcionalizma Model obogatitve

Vrzel Prekrivanje
< 1900—1960 1970-1990 1980-sedaj >

Prirejeno po Lavassani & Movahedi (2014).

Strategije upravljanja meja (ang. boundary management strategies) se nanasajo na
razli¢ne principe in prakse, ki jih ljudje uporabljajo za izpolnjevanje zahtev in pri¢akovanj,
ki izhajajo iz dela in druzinskega Zivljenja (Nippert-Eng, 1996). Upravljanje meja lahko
obravnavamo na kontinuumu med segmentacijo in integracijo. O segemntaciji govorimo, ko
posameznik stremi k lo¢evanju delovne in druzinske domene. Na drugi strani je pomen
integracije za posameznika popolnoma drugacen, saj se delo in druzinsko Zivljenje ves Cas
prepletata in nista locena v ¢asu in prostoru. Na podrocju strategije upravljanja meja sta bili
razviti dve teoriji: teorija robnih pogojev med delom in druzinskim Zivljenjem (ang.
boundary theory) in teorija o mejah med delom in druzinskim Zivljenjem (ang. border
theory). Obe teoriji sta nastali na osnovi teorije vlog, prav tako pa tudi ustrezata okvirjem
teorije ekoloskih sistemov (Baltes, Clark & Charabarti, 2009).

Teorija robnih pogojev je splosna kognitivna teorija, ki se osredoto¢a na pomen, ki ga
posameznik pripisuje delu in druZzini, ter opredeljuje pogostost in tezavnost prehajanja med
vlogami. Povezavo med delom in druzinskim zivljenjem vidi kot kontinuum med
segmentacijo in integracijo. Zelo redko se zgodi, da pride do popolne segremntacije ali
integracije med delom in druZinskim Zivljenjem (Baltes, Clark & Charabarti, 2009). Stopnja
prilagodljivosti in prepustnosti mej med delom in druzinskim zivljenjem bo vplivala na
stopnjo integracije oziroma segementacije in na raven konflikta (Nippert-Eng, 1996; Clark
2000). Prilagodljivost je definirana kot stopnja, do katere se meje med delom in druZinskim
zivljenjem lahko spreminjajo (Clark 2000). Lahko bi rekli, da je prilagodljivost stopnja, do



katere se lahko dolo¢ena vloga opravlja zunaj njenih tipi¢nih prostorskih in ¢asovnih meja —
ali lahko zaposleni dela od doma ali je omejen zgolj na delo v pisarni? Ali ima zaposleni
moznost fleksibilnega delovnega casa ali je omejen na vnaprej doloc¢en delovni ¢as? To sta
dva primera prilagodljivosti na delovnem mestu (Bellavia & Frone, 2005). Prepustnost je
definirana kot stopnja, do katere lahko elementi (ljudje, materiali in misli) iz drugih domen
vstopajo v izbrano domeno. Ljudje imajo dolo¢eno mero nadzora nad tem, kakSna je
prilagodljivost in prepustnost meja med delom in druzinskim Zivljenjem, s tem pa vplivajo
na stopnjo integracije in raven konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. V primeru, da
sta delo in druzinsko Zivljenje bolj segmentirana, zahteva prehod med domenama vec
napora, a je manjSa verjetnost za pojav konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem.
Nasprotno, ko sta ti domeni relativno integrirani, je prehod med domenami lazji, vendar je
vecja verjetnost pojavnosti konflikta. Pri ljudeh, ki znajo locevati delo od druzinskega
zivljenja in imajo bolj strukturiran delovnik, je bolj verjetno, da bodo rabili ve¢ Casa za
prehod med domenami, vendar bo vpliv motenj iz drugih domen man;j verjeten. (Nippert-
Eng, 1996; Clark 2000). Teorija o mejah med delom in druzinskim zivljenjem je v
primerjavi s teorijo robnih pogojev osredotocena samo na delo in druZinsko Zivljenje. Cilj
teorije o mejah je doseganje ravnotezja med delom in druzinskim zivljenjem (Baltes, Clark
& Charabarti, 2009).

Obe teoriji zagovarjata tako loevanje dela in druzinskega Zivljenja, s ¢imer posameznik
lazje obvladuje obe domeni, kot tudi integracijo dela in druZinskega zivljenja, kar pa
posamezniku olaj$a prehajanje med domenama. Cilj vsakega posameznika, bodisi s pomoc¢jo
integracije ali segmentacije, je zmanjSanje teZzavnosti izpolnjevanja delovnih in domacih
zadolzitev (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). V mnogih raziskavah poudarjajo
superiornost segmentacije nad integracijo, vendar je tezko ugotoviti, kaj je za posameznika
bolj ucinkovito. Integracija dela in druzine (ang. integration) govori o tem, da sta delo in
druzinsko zivljenje tako tesno prepletena, da bi bil vsak poskus razlikovanja med njima
popolnoma nesmiseln (Guest, 2002). Integracija dela in druzinskega Zivljenja lahko pomaga
zaposlenim pri usklajevanju teh dveh domen. V primeru, da pride do prevelike integracije,
se pravi da ni ve¢ mogoce lociti meje med delom in druzinskim Zivljenjem, lahko pride do
negativnih posledic, in sicer do konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem, do stresa in
nezadovoljstva posameznika (Desrochers, Hilton & Larwood, 2005). Poleg negativnih
posledic, vezanih na mo¢no integracijo, lahko tako pri integraciji kot tudi pri segmentaciji
najdemo tudi nekatere prednosti. Integracija dela in druzinskega Zivljenja zagotavlja vecjo
fleksibilnost in omogoca zaposlenim, da usklajujejo ve¢ zahtev iz razlicnih domen naenkrat.
Zaradi bolj prepustnih meja je potrebnega manj napora za prehajanje med domenami
(Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). Na drugi strani pa nekateri posamezniki ¢utijo vecjo
potrebo po segmentaciji, saj s tem preprecijo prelivanje negativnih custev med domenama
(Edwards & Rothbard, 2000). Vse vecja segmentacija zmanjSuje motnje med delom in
druzinskim Zivljenjem, posledi¢no se lahko posameznik bolj posveti eni vlogi. Razlog za
stremitev k loCevanju vlog je lahko tudi zaradi razli¢nih pri¢akovanj v obnasanju
posameznika (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000).



Zacetki spodaj predstavljenih teorij segajo v zacetek 20. stoletja. Vsaka od teorij je bila v
nekem obdobju bolj prevladujoca, vendar njihova uporaba ni omejena samo na to obdobje.
Studije na podro&ju dela in druzinskega Zivljenja lahko razdelimo v tri kategorije glede na
to, kakSen pogled imajo na delo in druzinsko Zivljenje. V prvo skupino spadajo teorije, ki na
delo in druzinsko Zivljenje gledajo kot na loceni domeni in poudarjajo negativne ucinke, ki
jih povzrocata delo in druzinsko Zivljenje oziroma obravnavajo konflikt (Lavassani &
Movahedi, 2014).

Teorija segmentacije (ang. segmentation) je ena od najstarejSih teorij, ki je v zgodnjem 20.
stoletju obravnavala razmerje med delom in druZinskim zivljenjem. Delo in druzinsko
zivljenje sta loceni domenti, ki nimata vpliva drug na drugo (O'Driscoll, 1996). Segmentacija
je proces locitve dveh Zzivljenjskih domen v Casu in prostoru, zaradi ¢esar lahko ¢lovek
obvladuje stres z obeh podrocij (Edwards & Rothbard, 2000).

Teorija strukturnega funkcionalizma se je pojavila po drugi svetovni vojni in je bila v
veliki meri pod vplivom industrijske revolucije ter sprememb moskih in Zenskih vlog. Po
teoriji strukturnega funkcionalizma je Zivljenje posameznika lo¢eno na dve podrocji:
produktiven del Zivljenja, ki se odvija na delovnem mestu, in Custven del zivljenja, ki se
dogaja doma (Oslen, 1983). V skladu s to teorijo ljudje delajo najbolje, ¢e se specializirajo
na dolocenem podroc¢ju. Glede na to, da so se po drugi svetovni vojni moski vracali z bojis¢
in so bile zenske ponovno primorane ostati doma, so si delo razdelili tako, da so moski hodili
v sluzbo in sluzili denar, Zenske pa so skrbele za gospodinjska opravila in otroke (Kingsbury
& Scanzoni, 1993).

Ob koncu 60. letih 20. stoletja so raziskovalci zaceli dvomiti v obstoj teorije segmentacije
in strukturnega funkcionalizma, saj nista bili ve¢ primerni za opisovanje socialnih razmer v
tistem Casu (Demerath, 1966). Piotrkowski (1979) je kot zaCetnik preucevanja podrocja
teorije nadomesScanja odprl pot k razvoju drugacnega pogleda na delo in druzino, saj je bil
mnenja, da je locevanje dela in druzinskega Zivljenja zavestna odlocitev posameznika. V
svoji raziskavi je preuceval povezavo med delom in druzinskim zivljenjem. Ugotovil je, da
dom in druZina zaposlenim pomenita zato¢isS¢e in vir zadovoljstva, kar jim primanjkuje na
delovnem podro¢ju. V drugo skupino teorij torej spada teorija nadomeSCanja (ang.
compensation), ki navaja, da si posameznik prizadeva, da bi izboljsal nezadovoljstvo in
negativne izkuSnje v eni vlogi s preusmeritvijo pozornosti in Casa k drugi, pozitivno
naravnani domeni (Lambert, 1990). V primerjavi s prejSnjimi teorijami je pri teoriji
nadomescanja Lambert (1990) prvi¢ opazil pozitiven ufinek med delom in druzinskim
zivljenjem. Vendar je potrebno omeniti, da je bila teorija nadomescanja Se vedno bolj
osredoto¢ena na negativne ucinke dela in druzinskega zivljenja (Piotrkowski, 1979). V
okviru teorije nadomes¢anja poznamo dve vrsti nadomes¢anja, ki sta bili razviti v zac¢etku
90. let 20. stoletja. O dopolnilnem nadomes¢anju govorimo, ko vedenje in izkuSnje v okviru
ene domene (bodisi delo ali druzinsko zivljenje) niso zadostne, zato posameznik iSce
alternativo v aktivnostih v okviru druge domene. O reaktivhem nadomes¢anju govorimo, ko
si posameznik zaradi negativne izkusnje oziroma pomanjkanja v okviru ene domene (bodisi



delo ali druzinsko Zivljenje) prizadeva za nadomestitev v okviru druge domene (Kando &
Summers, 1971).

V tretjo skupino teorij spadajo: teorija krepitve vlog, teorija prelivanja in teorija obogatitve.
Za te teorije veljata tako pozitiven kot negativen ucinek, vendar je poudarek predvsem na
pozitivnih uc¢inkih na delo in druzinsko zivljenje (Lavassani & Movahedi, 2014). Poleg tega
je tem teorijam skupna usmerjenenost proti ravnovesju med delom in druzinskim zivljenjem.
Clark (2000) definira ravnovesje med delom in druzinskim Zivljenjem (ang. work-life
balance) kot zadovoljivo usklajevanje sluzbenih in domacih zadolzitev z minimalnim ali
ni¢elnim konfliktom vlog.

Teorija krepitve vlog (ang. role enhancement theory) govori o tem, da ima kombinacija
razli¢nih vlog pozitivne ucinke na blagostanje posameznika. V primeru, da si posameznik
naloZi preve¢ zadolZitev v razli¢nih vlogah, lahko pride do negativnega ucinka, in sicer do
preobremenitve in stiske posameznika (Kinnunen, Feldt, Geurts & Pulkkinen, 2006).
Teorija prelivanja (ang. spillover) se nanasa na ucinke, bodisi pozitivne ali negativne, ki
jih imata delo in druzinsko Zivljenje drug na drugega (Zedeck & Mosier, 1990; O'Driscoll,
1996). Pozitivno ali negativno prelivanje lahko poteka od druzine k delu ali od dela k druzini.
Ce je zaposleni zaradi dogajanja v sluzbi slabo razpolozen, bo to negativno razpoloZenje
opazno tudi v domacem okolju (negativno prelivanje od dela k druzini). Prav tako pa velja
tudi obratno, da bo pozitivnho razpolozenje na delovhem mestu pripeljalo do dobrega
razpoloZenja doma (pozitivno prelivanje od dela k druzini) (Lambert, 1990). Greenhaus in
Powel (2006) sta predstavila eno od najnovejSih teorij na podrocju dela in druzinskega
zivljenja, teorijo obogatitve (ang. enrichment), pri kateri izkuSnje iz ene vloge, bodisi iz
delovne ali druzinske vloge, izboljsajo kakovost Zivljenja v drugi vlogi, kar pomeni, da gre
zgolj za pozitivne ucinke dela in druzinskega Zivljenja.

Poleg zgoraj navedenih teorij pa med teorije, povezane z delom in druzinskim zivljenjem,
spadajo Se: teorija skladnosti, instrumentalna teorija in teorija konfliktov.

Teorija skladnosti (ang. congruence) predstavlja, da si delo in druzinsko zivljenje pogosto
delita skupen vzrok za nastanek konflikta, ki je lahko bodisi pozitivno ali negativno povezan.
Instrumentalna teorija (ang. instrumental theory) je teorija, pri kateri aktivnosti na enem
podroc¢ju omogocajo pot do uspeha na drugem podrocju. Tipi¢en primer je ¢lovek, ki zaradi
zelje po ¢im vecjemu zasluzku ostaja dolgo ¢asa na delovnem mestu ali celo opravlja dve
sluzbi, da bi si lahko privoscili nakup hiSe ali avtomobila za svojo mlado druzino. Teorija
konfliktov (ang. conflict theory) govori o tem, da je potrebno kljub visokim zahtevam na
vseh podrocjih Zivljenja sprejeti doloCene odlocitve, ki pa lahko povzrocijo konflikt in
preobremenjenost posameznika (Guest, 2002).

Od zgoraj navedenih teorij so raziskovalci preucevali predvsem teorijo segmentacije, teorijo
nadomescanja in teorijo prelivanja. Nekaterih od predstavljenih teoreticnih modelov zaradi
tezav v operacionalizaciji niso podrobneje raziskovali. Hart (1999) je v svoji raziskavi
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ugotovil, da ni nobene bistvene povezave med zadovoljstvom pri delu in zadovoljstvom,
povezanim z druzinskim Zivljenjem, o emer govori teorija segmentacije. Baltes in Heydens-
Gahir (2003) sta v svoji raziskavi podprla teorijo nadomescanja. Osebe, ki jih je za
opravljanje dolo¢enih domacih opravil nadomescala druga oseba (Cistilka, varuska), so
obcutile manj stresa in posledi¢no manj konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem.
Kljub temu, da so nekateri raziskovalci preuevali teorijo segmentacije in teorijo
nadomescanja, pa je vecina empiri¢nih Studij, v katerih so preucevali zgoraj navedene
modele, podprla teorijo prelivanja. Kirchmeyer (1993) je v svoji Studiji preuceval tako
pozitivne kot tudi negativne u€inke prelivanja pri moskih in zenskih managerjih. Ugotovil
je, da tako moski kot Zenske dozivijo pozitivne u¢inke prelivanja od druzinskega Zivljenja k
delu, kar pomeni, da pozitivni dogodki v okviru druzinskega Zzivljenja spodbujajo k
pozitivnem razpoloZenju na delovnem mestu. Na drugi strani pa moski bolj intenzivno
obcutijo negativne ucinke prelivanja od dela k druzinskemu Zivljenju kot Zenske. William in
Alliger (1994) sta v longitudinalni Studiji, v kateri sta preucevala ucinke stresorjev in
prelivanje pri zaposlenih starSih, ugotovila, da se je negativno razpoloZenje prelivalo tako
od dela do druzinskega Zivljenja in od druzinskega Zivljenja do dela, medtem ko je bil u¢inek
prelivanja zaradi pozitivnega razpoloZenja veliko manj opazen.

1.3 Posledice konflikta med delom in druZinskim Zivljenjem

Raziskave so pokazale, da so posledice konflikta med delom in druzinskim zivljenjem
povezane predvsem s pretiranim stresom, izgorelostjo posameznika, Zeljo po zamenjavi
sluzbe, zdravstvenimi tezavami, uporabo prepovedanih substanc, depresijo,
nezadovoljstvom na vseh podro¢jih in z zmanjSano pripadnostjo podjetju (Allen, Herst,
Bruck & Sutton, 2000; Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley, 2005; Kossek &
Ozeki, 1998; Neal & Hammer, 2007). Konflikt med delom in druzinskim zivljenjem pogosto
smatramo kot mozen vir stresa, ki ima negativne posledice na pocutje in vedenje
posameznika (Geurts, Kompier, Roxburgh & Houtman, 2003), na druzinske ¢lane ter na
delovno zavzetost in uspesnost, ki posredno vpliva tudi na organizacijo in njeno delovanje,
kar pa vodi do povecanih stroskov podjetja, ki so pogosto prezrti ali podcenjeni (Mihelic,
2011). Posledice konflikta lahko kategoriziramo v tri skupine, ki se nanaSajo na
posameznika, druzino in delo (Bellavia & Frone, 2005). Razumevanje posledic konflikta je
pomembno tako za posameznika kot tudi za organizacijo, saj lahko z vpeljavo razli¢nih
ukrepov in politik pomagajo posamezniku pri boljSem usklajevanju dela in druzinskega
zivljenja (Miheli¢, 2011), kar posledicno vodi do manjSega konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem, vecjega zadovoljstva posameznika in zmanjSanja nekaterih
zdravstvenih tezav (Halpern, 2005).

Delovne posledice

Delovne posledice so tiste, ki nastanejo zaradi konflikta med delom in druzinskim zivljenjem
in se odrazajo v delovni domeni. Zadovoljstvo pri delu je ena od spremenljivk, ki je v okviru
posledic, vezanih na delo, od raziskovalcev poZela najvec¢je zanimanje (Allen, Herst, Bruck
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& Sutton, 2000). Zadovoljstvo pri delu lahko obravnavamo kot osrednji konstrukt
vsesplosno dobrega pocutja posameznika, ki je povezan z ve¢ dejavniki dusevnega in
fizi€nega zdravja posameznika (Amstad, Meier, Fasel, Elfering & Semmer, 2011). Tako
konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem kot tudi konflikt med druZinskim Zivljenjem
in delom povzrocata manjSe zadovoljstvo pri delu, pri ¢emer ima konflikt med delom in
druzinskim Zzivljenjem posreden vpliv. Posledice konflikta med druzinskim Zivljenjem in
delom, ki izhajajo iz druzinskega Zivljenja in vplivajo na delovno podrocje, so sledece: vecje
dozZivljanje stresa, zmanjSanje ucinkovitosti na delovnem mestu, preobremenjenost
posameznika, nizja raven uspeSnosti dela ter vecja odsotnost z delovnega mesta. Posledici
konflikta med delom in druzinskim zivljenjem pa sta naslednji: teZznja po zamenjavi sluzbe
oziroma profesije ter niZja raven delovne pripadnosti. Ceprav je zadovoljstvo posameznika
najbolj pogosto raziskovana spremenljivka, je pregled preteklih raziskav pokazal, da je
povezava med namero po odhodu in konfliktom med delom in druzinskim Zivljenjem
najmocnejsa (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000).

Individualne posledice

Obe smeri konflikta, tako konflikt med delom in druZinskim zivljenjem kot tudi konflikt
med druzinskim Zivljenjem in delom, negativno vplivata na duSevno in telesno zdravje ter
na vedenje posameznika, ki ima lahko dolgorocne negativne posledice. Raziskave so
pokazale, da so posledice konflikta povezane predvsem z dusevnim zdravjem in pocutjem
posameznika (Grzywacz, 2000), nezadovoljstvom z zivljenjem (Carlson & Kacmar, 2000;
Adams, King & King, 1996; Aryee, Fields & Luk, 1999; Perrewé, Hochwarter & Kiewitz,
1999), stresom (Anderson, Coffey & Byerly, 2002; Kelloway, Gottlieb & Bahram, 1999),
depresijo (Frone, Russel & Barnes, 1996; Frone, Russel & Cooper, 1992; Frone, Russel &
Cooper, 1997; Grzywacz & Bass, 2003), s splosnim psiholoSkim distresom (Frone, Barnes
& Farrell, 1994; Grzywacz, 2000; O’Driscoll, Ilgen & Hildreth, 1992), uporabo zdravil,
kajenjem (Frone, Barnes & Farrell, 1994), alkoholizmom (Frone, Barnes & Farrell, 1994;
Frone, Russel & Barnes, 1996; Frone, Russel & Cooper, 1997; Frone, 2000), z boleznimi
odvisnosti, motnjami razpoloZenja, anksioznostjo ter iz¢rpanostjo in izgorelostjo
posameznika (Frone, 2000; Grzywacz & Bass, 2003; Burke & Greenglass, 1999).

V to skupino spadajo vse posledice, ki so vezane na fizi¢ni in psiholoski stres znotraj delovne
in druzinske domene. Allen, Herst, Bruck in Sutton (2000) so v svoji raziskavi ugotovili, da
so najbolj konsistentne in najizrazitejSe ugotovitve v literaturi vezane prav na konflikt med
delom in druzinskim Zivljenjem in na to skupino posledic. PoviSana stopnja konflikta med
delom in druzinskim zivljenjem je povezana z anksioznostjo in razdrazljivostjo posameznika
ter utrujenostjo in slabim apetitom. Najmoc¢nejSa povezava je bila zaznana med konfliktom
in izgorleostjo ter stresom, povezanim z delom. Najbolj zaskrbljujoca posledica pa je
zagotovo pojavnost depresije.

Eden od prvih pokazateljev pojavnosti konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem je
utrujenost posameznika. Do utrujenosti pride zaradi pomanjkanja spanja oziroma
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kvalitetnega spanca, dolZine delovnega ¢asa in pomanjkanja kratkih odmorov med delom,
poleg tega pa k utrujenosti pripomore Se slabSe zdravstveno stanje posameznika, delovne in
druzinske obveznosti in odgovornosti, prevoz na delo in pogoste sluzbene poti (Rogers,
Spencer & Stone, 1999). Poznamo vec vrst utrujenosti. Lahko govorimo o akutni utrujenosti,
ki jo obcutimo ob koncu dolgega in napornega delovnika, predvsem ¢e imamo pomanjkanje
spanca, ali o kumulativni utrujenosti, ki je posledica dolgih delovnikov v zaporedju ve¢ dni
ali tednov (Konz, 1998). Tezko je reci, kako se spopasti z utrujenostjo, saj je odvisna od
vzroka in pa od vsakega posameznika. Zagotovo pa je 10—12-urni delovnik maksimalen cas,
pri katerem posameznik Se ne obcuti pretirane utrujenosti (Konz, 1998).

Druzinske posledice

Posledic konflikta med druzinskim Zivljenjem in delom ne obcutijo samo posamezniki,
vendar vplivajo tudi na celotno druzino. Obe smeri konflikta, tako konflikt med delom in
druzinskim zivljenjem kot tudi konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom, vplivata na
nezadovoljstvo z druzino (Aryee, Fields& Luk, 1999; Burke & Greenglass, 1999; Carlson
& Kacmar, 2000; Frone, Barnes & Farrell, 1994; Frone; Yardley & Markel, 1997), vendar
je sam vpliv konflikta med druzinskim zivljenjem in delom posreden (Frone, Yardley &
Markel, 1997). Konflikt negativnho vpliva na slabSe opravljanje druZzinskih zadolZitev,
povecano odsotnost v druzini, utrujenost, starSevsko preobremenitev ter manjSo Custveno
podporo ostalih ¢lanov druzine (Adams, King & King, 1996; Frone, Yardley & Markel,
1997). Zadovoljstvo z druzino je tako z vidika konflikta med delom in druZinskim zivljenjem
kot tudi z vidika konflikta med druzinskim Zivljenjem in delom najpogosteje preucevana
spremenljivka (Amstad, Meier, Fasel, Elfering & Semmer, 2011). Ce se pojavnost konflikta
med delom in druzinskim zivljenjem poveca, zadovoljstvo z druzino pade (Allen, Herst,
Bruck & Sutton, 2000).

1.4 Delo in druzinsko Zivljenje

Na druzino lahko gledamo v smislu sorodstva oziroma ¢lanov druzine, ki so povezani bodisi
biolosko, preko zakonskih vezi ali s posvojitvijo, ali kot ustveno enoto, ki temelji predvsem
na ljubezni, naklonjenosti in skrbi drug za drugega (Rothausen, 1999). Beseda druzina
prihaja iz latinske besede familia in je prvotno pomenilo gospodinjstvo, ki je vkljucevalo
tudi krvne sorodnike in sluzabnike. Struktura in razumevanje druzine sta se skozi zgodovino
spreminjala. V predindustrijskem obdobju je bilo ve€ino dela opravljenega v druzinskem
okolju, tako da sta se delo in druzinsko zivljenje ves ¢as prepletala. Gospodarstvo je bilo
pretezno agrarno, zato so bila opravila povsem strogo locena: oce kot glava druzine je delal
na polju in finan¢no priskrbel druzino, na drugi strani pa so zenske skrbele za domaca
opravila in vzgojo otrok. S pojavom industrializacije in hitrim Sirjenjem trZznega
gospodarstva se je prvi¢ pojavila fizicna lo¢itev med delom in druzino. Moski so se zaceli
zaposlovati izven domacega okolja, medtem ko je bilo za Zenske iz srednjega in vi§jega
razreda Se vedno povsem normalno, da so ostale doma in skrbele za domaca opravila in
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otroke. V tem obdobju se je zacelo veliko druzin seliti s podezelja v bolj urbana obmocja.
Kasneje, med drugo svetovno vojno, so se morale Zenske, ki so prej ostajale doma in skrbele
za domaca opravila in otroke, zaradi potrebe po povefani proizvodnji in pomanjkanju
moskih delavcev zaposliti. Tako se je v letu 1944 odstotek zaposlenih Zensk povisal, vendar
je odstotek ob koncu vojne kmalu spet padel (Korabik, Lero & Whitehead, 2008). Povojno
obdobje je bilo v znamenju prosperitete, moski so se vracali na stara delovna mesta, zenske
pa so ponovno opravljala gospodinjska dela (Voydanoff, 2007). Ob koncu 20. stoletja se je
Cas za opravljanje gospodinjskih opravil zaradi pojava raznolikih proizvodov moc¢no
zmanjSal in prav zato so se zenske spet zacele vracati na delovna mesta. V zadnjih desetletjih
so se na podroc¢ju druzinskega zivljenja pojavile spremembe. Z rastjo dvokariernih druzin,
kjer sta oba starSa zaposlena, z rastjo enostarSevskih druzin in z vedno ve¢jim Stevilom
zaposlenih, ki morajo skrbeti za starejSe osebe, predstavlja usklajevanje placanega dela in
neplac¢ane pomoci druzinskim ¢lanom vedno vecji izziv (Kelly in drugi, 2008).

Rast dvokariernih druzin je mocno vplivala na nacin, kako si partnerji razlagajo vlogo
moskih in zensk v druzini. Tradicionalni stereotipi o delitvi vlog med zZenskami in moskimi
ne veljajo vec¢. Nacin, kako si posamezniki razlagajo svojo druzinsko identiteto, ne vpliva
samo na druzinsko Zivljenje, temvec¢ tudi na odlocitve, ki jih sprejemajo na delovnem mestu.
Vloge so se spremenile oziroma porazdelile med partnerja. Dandanes je povsem normalno,
da tudi Zenske prispevajo svoj zasluzek k druzinskemu proracunu in da si moski vzamejo
tudi Cas za druzino (Masterson & Hoobler, 2014). Na druzinsko identiteto posameznika
lahko gledamo iz dveh vidikov. Prvi se nanasa na oskrbo celotne druzine, ki jo sicer pogosto
Se vedno enacimo z vlogo zensk, vendar raziskave kazejo, da se v tej vlogi pojavlja tudi
vedno ve¢ moskih (Harrington, Van Deusen & Mazar, 2012). Na drugi strani je manj
tradicionalen nacin razumevanja druzinske identitete, in sicer v smislu karierne vloge
posameznika, s katero omogoca, da je druzina tudi finan¢no preskrbljena (Masterson &
Hoobler, 2014).

V nadaljevanju predstavljam pet tipov partnerstev, ki so povezani z edinstveno kombinacijo
druzinskih identitet obeh izmed partnerjev:

Tradicionalni par (ang. the traditional couple)

Zgodovinsko gledano je v tradicionalni druzini partnerka ostajala doma in skrbela za
druzinske ¢lane in gospodinjska opravila, partner pa je bil zaposlen za polni delovni ¢as in
je finan¢no preskrboval druzino (Zuo, 2004). Tradicionalni tip druzine se sklada s
konzervativnim prepri¢anjem, kaj naj bi bile vloge moskih in Zenskih partnerjev doma in
zunaj doma. Pomen tradicionalne druZine se je s pojavom dvokariernih druzin spremenil.
Skrb za druZinske €lane v tradicionalni dvokarierni druzini v sedanjem ¢asu Se vedno ostaja
primarna zadolzitev partnerke (bistveno bolj kot kariera), moski pa se bistveno bolj posveca
karieri kot druZzini. Poleg oskrbe druzinskih ¢lanov zZenske stremijo tudi h kariernim
priloZznostim. (Masterson & Hoobler, 2014).
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Netradicionalni par (ang. the non-traditional couple)

Za netradicionalni par je znacilno ravno nasprotno kot za tradicionalni par. Partner se
bistveno bolj posveca druzini in gospodinjskim opravilom kot pa partnerka. Poleg oskrbe
druzine je tudi zaposlen, vsaj za polovi¢ni delovni Cas. Partnerka je zaposlena za polni
delovni €as in njena primarna zadolZitev je finan¢na preskrbljenost druzine. Lahko pa pride
tudi do ekstremnih oblik netradicionalnega para, kjer oce ostaja doma in skrbi samo za
druzino in njihovo gospodinjstvo (Masterson & Hoobler, 2014). Taka oblika para je sicer
zelo redka. V ZdruZenih drzavah Amerike je bilo v letu 2012 le 3,4 % druZzin, kjer je partner
ostajal doma, partnerka pa hodila v sluzbo (Harrington, Van Deusen & Mazar, 2012).

Zunanje preskrbljeni par (ang. the outsorced couple)

Vloge partnerjev so enakomerno razporejene. Oba izmed partnerjev svojo primarno
druzinsko vlogo vidita v karieri in finan¢ni preskrbljenosti druzine. Vecino svojega Casa
posvecata delovni vlogi in zato potrebujeta pomo¢ drugih oseb pri opravljanju gospodinjskih
opravil in oskrbi druzinskih ¢lanov (Cistilke, varuske, sorodniki ali stari star$i) (Masterson
& Hoobler, 2014).

Pari, ki dajejo prednost druZini (ang. family first couple)

Pravo nasprotje zunanje preskrbljenega para so pari, ki dajejo prednost druzini pred
sluzbenimi zadolzitvami, za kar je znalilna simetri¢na struktura para. Oba partnerja
posvecata pozornost custvenim in psiholoskim potrebam druzinskih ¢lanov. Svoj delovni
urnik prilagodita tako, da lahko ¢im vecji del dneva prezivita z druzino (Masterson &
Hoobler, 2014).

Enakopravni par (ang. the egalitarian couple)

Vloge partnerjev so simetricno razdeljene. Oba prispevata tako k skrbi za druzinske ¢lane
kot za finan¢no preskrbljenost druzine. Oba imata moznost za grajenje svoje kariere in si
delita druzinske in gospodinjske obveznosti. Pomembno je, da stremita k ¢im vecji
uravnotezenosti zahtev dela in druzinskega Zivljenja, saj lahko pride v primeru vecje
obremenitve v eni izmed vlog do konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. Ta vrsta
para je odraz druzbenih sprememb, usmerjenih v enakopravnost spolov ter k razumevanju
oskrbe druzinskih ¢lanov ter kariere in zaposlitve kot spolno nevtralne (Masterson &
Hoobler, 2014).

V evropski raziskavi o delovnih pogojih so se lotili preucevanje pojavnosti razlicnih tipov
druzin. Ugotovili so, da ve¢ kot 56 % zaposlenih iz EU28 pripada dvokarierni druzini, kjer
oba partnerja opravljata delo za polni delovni ¢as. 32 % zaposlenih pripada druzini, kjer en
od partnerjev hodi v sluzbo, drugi pa ostaja doma. Od tega je 21 % druzin, kjer je zaposlen
samo moski, ter 11 % druzin, kjer je zaposlena samo Zenska partnerica. Naslednji tip druzin
pa je druzina, kjer en od partnerjev dela za polni delovni ¢as, drug pa samo polovicni delovni
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¢as. V vecini primerov (9 %) moski dela polni delovni ¢as in Zenska polovicni. Le 2 %
zaposlenih pa spada v druzine, kjer Zenska dela polni delovni ¢as in moski polovi¢nega.
Treba je opozoriti, da so med drzavami opazne velike razlike. V vseh drzavah je
najpogostej$a oblika dvokarierna druZzina, z izjemo Turcije, kjer je najpogostejSa oblika
druzina, kjer v sluzbo hodi le moski, zenska pa ostaja doma. Slovenija je v Stevilu
dvokariernih druzin nad evropskim povprecjem, in sicer 67 % zaposlenih izhaja iz druzine,
kjer oba partnerja opravljata delo za polni delovni ¢as. 20 % zaposlenih spada v druzino, kjer
moski dela za polni delovni ¢as, zenska pa ostaja doma. 10 % zaposlenih so Zenske, ki delajo
za polni delovni ¢as, moski pa ostajajo doma. 2 % zaposlenih je takSnih, ki spadajo v druZino,
kjer moski dela polni delovni ¢as, Zenska pa samo polovicnega ter, 1 % zaposlenih spada v
druzino, kjer zenska dela za polni delovni ¢as, moski pa le za polovicnega (Parent-Thirion
in drugi, 2017).

Po podatkih evropske raziskave o delovnih pogojih je 73 % moskih v dvokarierni druzini
tistih, ki prispevajo ve¢ji del dohodka, medtem ko le v 17 % Zenske prispevajo vecji del
dohodka kot moski. Le v 10 % moski in zenske zasluZijo priblizno enako (Parent-Thirion in
drugi, 2017).

Po podatkih popisa prebivalstva, ki ga izvaja Statisti¢ni urad Republike Slovenija (2015),
je bilo v zacetku leta 2015 v Sloveniji skupaj 576 177 druzin, kar je 1,7 % vec kot v letu
2011. Kot je razvidno iz Tabele 1, so druzine z otroki e vedno najStevilcnejse, vendar se
njihovo Stevilo Ze od leta 1991 zmanjsSuje. V primerjavi z letom 2011 se je v letu 2015 Stevilo
druzin brez otrok nekoliko poviSalo. Razlog za to je sprememba v Zivljenjskem ciklu
druzine, saj se odrasli otroci odselijo in ustvarijo lastno druzino. Stevilo druZin
zunajzakonskih partnerjev z otroki se je v zadnjih Stirih letih poviSalo iz 49 122 druzin v letu
2011 na 61 847 druzin v letu 2015, kar je 25,9 % poviSanje. Povisalo se je tudi Stevilo
zunajzakonskih partnerjev brez otrok. Stevilo eno starSevskih druzin se v letu 2015 s
primerjavi s stanjem v letu 2011 ni obCutno spremenilo. Nekoliko se je se spremenilo
razmerje med obema tipoma starSevske druzine: mater z otroki je 3 390 manj, oCetov pa je
za skoraj enako Stevilo (3 421) vec.

Tabela 1: Druzine po tipu druzine, Slovenija, 1. januar 2015

DRUZINE
2011 2015 sprememba v %
Skupaj 567347 | 576 177 1,6
Zakonski par brez otrok 125 489 131 245 4,6
Zakonski par z otroki 237422 | 224290 -55
Mati z otroki 119 706 116 295 -2.8
Oce z otroki 23423 26 844 14,6
Zunajzakonska partnerja brez otrok 12 185 15 575 27,8

se nadaljuje
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Zunajzakonska partnerja z otroki 49 122 61 847 25,9
Istospolna partnerska skupnost brez otrok | ni podatka 64 ni podatka

Istospolna partnerska skupnost z otroki ni podatka 17 ni podatka

Vir: Statisticni urad Republike Slovenije, 2015

Slovenske druzine imajo povpre¢no 1,16 otroka oziroma 1,56 otroka, ¢e upostevamo samo
druzine z otroki. V letu 2015 je bilo najve¢ druzin z enim otrokom (53 %), sledijo jim druZine
z dvema otrokoma (36 %). Povprecno je najve¢ otrok v druzinah poroc€enih starsev (1,16
otroka), vendar njihova povprecna starost zZe presega mejo polnoletnosti (18,3 %). Dale¢
najmlajsi otroci Zivijo z neporoCenima starSema (9,9 let), dale¢ najstarejsi pa zivijo samo z
mamo (22,2 leta) ali samo z o¢etom (21,2 leta) (Statisticni urad Republike Slovenije, 2015).

2 DEJAVNIKI DOZIVLJANJA KONFLIKTA MED DELOM IN
DRUZINSKIM ZIVLJENJEM

Izvor konflikta lahko izhaja z razli€nih podro€ij Zivljenja posameznika. Dejavniki
dozivljanja konflikta so lahko povezani z delom, druzinskim Zivljenjem in z znacilnostmi
vsakega posameznika. NaraS€ajoCe zanimanje razumevanja povezave med delovnimi in
druzinskimi vlogami ter dejavniki, ki ta konflikt povzrocajo, je pripeljalo do obstoja mnogih
raziskav in razli¢nih modelov.

Spodaj predstavljeni model na Sliki 2 je razvit na podlagi modela stresa in obremenitve
(angl. stress-strain model) (Dunham, 1984), teorije socialne identitete (Lobel 1991) ter
raziskav in del drugih raziskovalcev, poleg tega pa je upoStevana tudi dvosmernost konflikta.
Po navedbah modela stresa in obremenitve so dejavniki oznaceni kot stresorji in konflikt kot
obremenitev. Teorija socialne identitete predpostavlja, da se ljudje uvrS¢ajo v razlicne
druzbene kategorije, ki opredeljujejo njihove identitete in vloge, ki jih imajo v druzbenem
okolju. Oseba se ima lahko za cenjenega zaposlenega, ljubecega zakonca ter dobrega starsa.
Vsaka od the vlog posamezniku zagotavlja drugacen vidik identitete. Za nekatere je biti
cenjeni zaposleni najpomembne;jsi vidik identitete, spet drugim pa pomeni najve¢, da so
lahko v vlogi dobrega zakonca in starSa. Konflikt lahko nastane, ko se posameznik zeli
posvetiti dolo¢eni vlogi, vendar zaradi situacijskih omejitev to ni mogoce (Ahmad, 2008).
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Slika 2: Dejavniki dozivljanja konflikta med delom in druzinskim zivljenjem

Dejavniki, povezani z delom:

- vrsta dela

- stopnja izobrazbe
- delovni cas

- vklju€enost posameznika v delo
- preobremenitev vloge
- fleksibilnost dela
- razpolozljivost finan¢nih sredstev

Dejavniki, povezani z druzinskim
Zivljenjem:
- vklju€enost posameznika v druzinske
obveznosti
- starost otroka
- Stevilo otrok

KONFLIKT MED DELOM
IN DRUZINSKIM
ZIVLJENJEM/KONFLIKT
MED DRUZINSKIM
ZIVLJENJEM IN DELOM

- varstvo otrok

Individualni dejavniki:
- osebnost
- starost

- zakonski in starSevski status
- vrednote
- vloge med spoloma

Prirejeno po Ahmad (2008).
Dejavniki, povezani z delom

Prvi dejavnik, ki je povezan z delom, je vrsta dela oziroma poklic, ki ga posameznik
opravlja. Zaposleni na vodstvenih in strokovnih polozajih se veckrat soocajo s konfliktom
med delom in druzinskim zivljenjem kot pa zaposleni na nizjih in nestrokovnih pozicijah
(Duxbury & Higgins, 2003). Razlog je v razlicnem obsegu dela in urah, prezivetih na
delovnem mestu. Carnicer, Sanches, Perez in Jimenez (2004) so ugotovili, da obstaja
pozitivna povezava med polozajem zaposlenega in konfliktom med delom in druzinskim
zivljenjem. Managerji so dozivljali vecji konflikt med delom in druzinskim zivljenjem kot
zaposleni na nizjih nivojih. Zaposleni na vi§jih pozicijah prav tako dozivljajo vecji konflikt
med druzinskim Zivljenjem in delom v primerjavi z zaposlenimi na nizjih pozicijah, pri
c¢emer razlog ni v obseznejsih druzinskih zadolzitvah, vendar v ve¢jih sluzbenih obveznosti,
ki jih ovirajo druzinske obveznosti (DiRenzo, Greenhaus & Weer, 2011). Poleg vrste dela
tudi stopnja izobrazbe vpliva na konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem. Zaposleni
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z magisterijem ali doktoratom doZivljajo ve¢ji konflikt med delom in druzinskim zivljenjem
kot tudi ve¢ji konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom v primerjavi z zaposlenimi z
osnovnosolsko ali srednjeSolsko izobrazbo. Visoko izobraZeni zaposleni imajo ve¢ moznosti
za napredovanje in premestitev na druge lokacije podjetja. To pripelje do vecjih
odgovornosti in vec¢je vkljucenosti zaposlenega ter posledi¢ni negativni vpliv na druzinsko
zivljenje (Higgins, Duxbury & Irving, 1992; Adams, King & King, 1996).

Naslednji dejavnik je delovni ¢as, ki ga posameznik potrebuje za dokoncanje doloCenih
nalog in obveznosti, vezanih na delo. Delovni ¢as je eden od klju¢nih dejavnikov, ki je zelo
pogosto preudevan v povezavi s konfliktom med delom in druzinskim Zivljenjem. Clovek si
mora nekako razporediti ¢as med poslovnimi obveznostmi in druZinskim Zivljenjem. Zaradi
omejenosti Casa in dolgih delavnikov lahko pride do negativnega vpliva na druzinsko
zivljenje in posledi¢no do ¢asovnega konflikta (Ahmad, 2008). V preteklih empiri¢nih
raziskavah o povezavi med opravljenimi delovnimi urami in posledicami (vkljucujo¢
konflikt med delom in druZinskim Zivljenjem ter konflikt med druzinskim Zivljenjem in
delom) so ugotovili, da je povezava med opravljenimi delovnimi urami ter konfliktom med
delom in druzinskim Zivljenjem pozitivna (Barnett, 1998; Byron, 2005; Eby, Casper,
Lockwood, Bordeaux & Brinley, 2005). DiRenzo, Greenhaus in Weer (2011) so ugotovili,
da zaradi dolgih delovnikov posameznik dozivlja konflikt med delom in druzinskim
zivljenjem, poleg tega lahko daljsi delovnik povzro¢i tudi konflikt med druzinskim
zivljenjem in delom, saj ima posameznik zaradi dolgega delovnika na voljo manj Casa za
opravljanje druzinskih zadolzitev. Prav tako tudi preobremenjenost posameznika in
negativni obcutki, ki jih ob tem doZzivlja (utrujenost in napetost posameznika), Se dodatno
prispevajo k razvoju konflikta. Na dozivljanje konflikta lahko vpliva tudi razpoloZljivost
finan¢nih sredstev. Posamezniki z vi§jim dohodkom si lahko privoscijo raznolike oblike
pomo¢i, s katerimi zmanjSujejo negativne ucinke, ki ga ima konflikt med delom in
druzinskim zivljenjem na zadovoljstvo posameznikove kariere (Blau, Ferber & Winkler,
1997). Martins, Eddelston in Veiga (2002) pa v raziskavi niso nasli znacilne negativne
povezave med visSino dohodka in konfliktom.

Tudi vkljuéenost posameznika v delo je dejavnik, ki vpliva na konflikt med delom in
druzinskim zivljenjem. Posameznik lahko aktivno deluje v delovni vlogi, vendar ni nujno,
da je njegova pozornost vedno sto odstotno usmerjena v delovno vlogo. V skladu s teorijo
prelivanja razpoloZenje posameznika, stres, ki ga dozivlja, ter misli, ki so vezane na eno
vlogo, velikokrat vplivajo oziroma se prelivajo v drugo domeno (William & Alliger, 1994).
Raziskave so pokazale pozitiven odnos med vkljucenostjo v delo ter konfliktom med delom
in druzinskim Zivljenjem (Hammer, Allen & Grigsby, 1997; Darcy & McCarthy, 2007).
Posamezniki, ki so preobremenjeni z delom, posvecajo visoko stopnjo psiholoske
vkljucenosti v delovno domeno, kar pripelje do prekomerne porabe energije v delovni vlogi.
Posledi¢no dozivljajo konflikt med delom in druzinskim Zzivljenjem (Ahmad, 2008).
Vklju€enost posameznika v obe vlogi zahteva ¢as in energijo posameznika. Ko so zahteve
iz obeh vlog prevelike, pride do preobremenitve vloge posameznika (Barnett & Hyde,

19



2001). V primeru, da je obremenjenost z delom prevelika in da ima posameznik obcutek, da
je situacija neobvladljiva, pride do doZzivljanja negativnih emocij, utrujenosti in napetosti
posameznika. Vecji kot so negativni obcutki, vecji je konflikt med delom in druzinskim
zivljenjem (Fu & Shaffer, 2001). Z vpeljavo razli¢nih proznih oblik dela, ki omogocajo
fleksibilnost dela, se zaposlenim omogoc¢i ve€jo avtonomijo pri usklajevanju vlog in
posledicno manjsi konflikt med delom in druzinskim zivljenjem (Allen 2001; Casey &
Chase, 2004). Prav tako so tudi Adams in Jex (1999), Andreson, Coffey in Byerly (2002) ter
Thomas in Ganster (1995) nasli negativno povezavo med fleksibilnostjo dela in konfliktom
med delom in druzinskim Zivljenjem. Proznost samega dela je povezana tudi s povecanim
zadovoljstvom z delom in boljSim pocutjem druzinskih ¢lanov (Clark, 2001).

Dejavniki, povezani z druZinskim Zivljenjem

V tradicionalnih druzinah, kjer je partner zaposlen, partnerka pa prevzema gospodinjsko
vlogo in skrb za otroke, lahko partner ve¢ ¢asa nameni delu, saj nima velikih skrbi v povezavi
z domacimi opravili in skrbjo za otroke. Posledicno moski dozivlja manjsi konflikt. V
dvokarierni druZini, kjer sta oba starSa zaposlena, se vloge porazdelijo med oba starsa, zaradi
Cesar je potrebno veliko ve¢ usklajevanja in posledi¢no je konflikt vecji (Higgins &
Duxbury, 1992). Z vse ve¢jim pojavom dvokariernih druZin je starSevska vloga postala zelo
zahtevna, saj morata oba partnerja poleg sluzbe opravljati tudi gospodinjske obveznosti in
skrbeti za otroke. Na doZivljanje konflikta vpliva vklju€enost posameznika v druZinske
obveznosti oziroma pomen druzine za posameznika. Greenhaus, Parasuraman in Collins
(2001) so ugotovili pozitivno razmerje med vkljuenostjo posameznika v druzinske
obveznosti in konfliktom med druzinskim Zzivljenjem in delom. Bolj kot se posameznik
posveca druzinskim obveznostim, vecji je konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom, kar
je bolj ocitno pri moskih kot pri zenskah.

Dozivljanje konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem je odvisno tudi od faze
zivljenjskega cikla posameznika. Najve¢ dejavnikov, povezanih z druzinskim zivljenjem, je
vezanih na otroke. Prvi dejavnik je starost otroka oziroma odvisnost le-tega od starsev. Pri
starSih z otroki, mlaj§imi od Sest let, je konflikt najmocnejSi. Sledijo jim starSi s
Soloobveznimi otroki (6 do 18 let), ki z viSanjem starosti postajajo vedno bolj samostojni in
posledicno se konflikt zacne zmanjSevati. Osebe brez otrok dozivljajo najmanjsi konflikt
(Staines & O'Connor, 1980). Karasek (1979) je prav tako ugotovil, da se konflikt zmanjSuje,
ko se starost najmlajSega otroka povecuje. Druzinske zadolzitve starSev (predvsem mater),
ki imajo vzdrzevane druzinske ¢lane, so vecje kot od starSev s starejSimi otroki. Matere z
mlajSimi otroki se veckrat soocajo z nepredvidenimi okoliS§¢inami, kot na primer ureditev
varstva za otroka, nepredvideni prevzemi otroka v vrtcu in skrb za bolnega otroka, zaradi
¢esar imajo nizje ravni nadzora nad delom in druzino ter posledi¢no vi§je stopnje konflikta.
Z otrokovim odras¢anjem so te nepredvidljive okolis¢ine, povezane s skrbjo za otroka, manj
verjetne in posledicno imajo starsSi vecji nadzor nad svojimi obveznostmi in posledi¢no
dozivljajo manj stresa. Byronova (2005) je v svoji raziskavi ugotovila, da je Stevilo otrok
pozitivno povezano s konfliktom med druzino in delom in da je starost najmlajSega otroka
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negativno povezana tako s konfliktom med druzinskim Zzivljenjem in delom kot tudi s
konfliktom med delom in druzinskim zivljenjem. Starost najmlajSega otroka vpliva na vecje
zahteve in odgovornosti v zvezi z njihovim varstvom in posledi¢no vpliva na ve¢ji konflikt.
Podjetja, ki imajo veliko zaposlenih z majhnimi otroki, bi z vpeljavo otroskega varstva v
okviru oziroma blizini podjetja razbremenila starSe. Ureditev varstva otrok je naslednji
dejavnik, ki je predvsem pomemben dejavnik pri dvokariernih druzinah. Ahmad (2007) je v
svoji raziskavi ugotovil, da so zenske zaradi neurejenega varstva otrok obcutile vecji konflikt
med druzinskim zivljenjem in delom v primerjavi s tistimi, ki so imele urejeno varstvo za
svoje otroke. Povezava med intenzivnostjo konflikta in varstvom otrok je negativna.

Individualni dejavniki

Osebnost posameznika ima lahko velik vpliv na dozivljanje konflikta. Posamezniki, ki so
pozitivnho naravnani, ekstrovertirani in samozavestni, lazje usklajujejo delo in druzinsko
zivljenje in posledi¢no manjkrat dozivljajo konflikt. Na drugi strani pa so negativno
naravnani in dvomljivi posamezniki nagnjeni, da se za¢nejo izogibati teZavam, vezanim na
delo in druzinske obveznosti, kar pa pripelje do konflikta (Frone, 2003). Starost
posameznika lahko tudi vpliva na dozivljanje konflikta. Martins, Eddelston in Veiga (2002)
s0 v svoji raziskavi ugotovili, da starejsi kot je zaposleni posameznik, mo¢nejse je negativno
razmerje med konfliktom in zadovoljstvom posameznika z njegovo kariero. Zakonski in
starSevski status sta tudi dejavnika, ki vplivata na dozivljanje konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem. Blau, Ferber in Winkler (1997) so ugotovili, da so negativni ucinki
konflikta med delom in druzinskim zivljenjem na kariero veliko ve¢ji pri poro¢enih osebah
in osebah, ki imajo otroke, kot pa pri samskih osebah in osebah brez otrok. Na drugi strani
pa so Martins, Eddelston in Veiga (2002) v svoji raziskavi ovrgli hipotezo, da so negativni
ucinki konflikta na karierno zadovoljstvo vegji pri poro¢enih osebah in pri starsih. Cas,
namenjen domacim opravilom in skrbi za otroke, je najvecji v obdobju starSevstva. Najvec
Casa porabijo star$i v obdobju do otrokovega sedmega leta starosti, in sicer mame namenijo
povprecno 38,9 ur na teden in ocetje 18,6 ur na teden (Eurofound, 2012).

Vklju€evanje vrednot posameznika v raziskovanje konflikta med delom in druzinskim
zivljenjem je pomembno, saj se vrednote se med posamezniki razlikujejo. Vrednote
Zivljenjskih vlog (ang. live role values) so osrednjega pomena za razumevanje in delovanje
zaposlenih. Carlson in Kacmar (2000) sta v svoji raziskavi uporabila tri razli¢ne poglede
posameznika na pomen vlog, in sicer centralnost/osredotoCenost, prioriteta/prednost in
pomembnost vlog. Centralnost se navezuje na to, katera od vlog, bodisi delo ali druZina, je
osrednjega pomena v primerjavi z ostalimi vlogami. Osredotocenost v doloceno vlogo je
koristna pri pojasnjevanju razlik v dozivljanju konflikta. Prioriteta dolocene vloge pomeni,
da posameznik prednostno obravnava doloceno vlogo. Raznolikost vrednot, izrazena z
prednostnim razvrs¢anjem vlog, pripelje do razli¢nih izkuSen;j glede konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem. Za nekatere je druzina na prvem mestu, spet drugi dajejo prednost
delu in ostalim obveznostim. Osebe, ki postavljajo delo na prvo mesto, dozivljajo vecji
konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem. Zivljenjske vloge posameznika so lahko
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ocenjene tudi z vidika pomembnosti doloene vloge za posameznika. Tisti posamezniki, ki
postavljajo pomembnost dela na prvo mesto, dozivljajo vecji konflikt med druzinskim
zivljenjem in delom. Konflikt med delom in druzinskim zivljenjem se razlikuje glede na
vrednote zivljenjskih vlog posameznikov — kadar se daje prednost delu pred druzino in se to
izraza v smislu osredoto¢enosti in pomembnosti dela pred druzino. Na drugi strani pa razlike
v dozivljanju konflikta niso bile ugotovljene, kadar se daje prednost druzini pred delom in
se to izraza s prioriteto ali centralnostjo druzine pred delovno vlogo (Ahmad, 2008).

Naslednji individualni dejavnik so vlege med spoloma. Zenske dajejo vegji poudarek in
prednost druzinskim vlogam pred sluzbenimi zadolZitvami. Na drugi strani pa moski radi
poiscejo kompromis med opravljanjem zadolzitev v obeh vlogah. Posledi¢no Zenske
obcutijo vecji konflikt med druzinskim zivljenjem in delom kot moski, saj postavljajo
opravljanje druzinskih obveznosti na prvo mesto (Martins, Eddelston & Veiga, 2002). Kot
je razvidno iz evropske raziskave o delovnih pogojih (European Working Conditions
Survey) (Eurofound, 2012), Zenske v povpre¢ju namenijo vec Casa gospodinjskim opravilom
in skrbi za otroke kot moski. Povprecen ¢as, ki ga temu namenijo Zenske v EU27, je 23,6 ur
na teden, medtem ko moski v EU27 povpre¢no namenijo le 9,3 ur tedensko. Najvecja razlika
med spoloma v ¢asu, namenjenemu opravljanju gospodinjskih opravil in skrbi za otroke, je
opazna v drzavah kontinentalne in juzne Evrope, kamor spadajo Belgija, Avstrija, Nemcija,
Franicja, Portugalska, Spanija, Slovenija, Luksemburg, Italija in Gréija. Zenske v teh
drzavah namenijo povprecno 25 ur tedensko za domaca opravila in skrbi za otroke, medtem
ko moski namenijo tedensko 16,7 ur manj kot Zenske. NajmanjSa razlika v ¢asu med
moskimi in Zenskami, ki ga namenijo gospodinjskim opravilom in skrbi za otroke, je v
severnih drzavah Evropske unije (Norveska, Svedska, Danska, Nizozemska in Finska).
Zenske namenijo gospodinjskim opravilom povpreéno 21,6 ur tedensko, moski pa 13 ur na
teden.

Byronova (2005) je v svoji raziskavi ugotovila, da spol posameznika skoraj nima povezave
s konfliktom med delom in druzinskim Zivljenjem in je le Sibko povezan s konfliktom med
druzinskim Zivljenjem in delom ter da moski in Zenske dozivljajo podobne stopnje konflikta
v obeh domenah. Razumevanje povezanosti spola in konflikta med delom in druzinskim
zivljenjem pa se lahko razlikuje zaradi razli¢nih Kulturnih norm in ideologij, ki so
povezane z vlogami po spolih. V kolektivisti¢nih druzbah, kjer prevladujejo tradicionalne
vloge po spolih, kot na primer Kitajska in Iran, so moski tisti, ki vzdrzujejo celo druzino in
se od njih ne pricakuje, da bodo pomagali pri domacih opravilih. Posledi¢no dozivljajo manj
konflikta med druzinskim Zivljenjem in delom kot zenske, ki morajo ta opravila postoriti
(Yang, Chen, Choi & Zou, 2000). Zaposleni, ki zivijo v tranzicijskih gospodarstvih, zlasti
tisti s tradicionalnimi stereotipi o vlogah spolov, dozivljajo vecji konflikt med delom in
druzinskim Zivljenjem kot tisti, ki zivijo v bolj razvitih drzavah z egalitarnimi stali§¢i do
spolnih vlog.
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3 USKLAJEVANJE DELA IN DRUZINSKEGA ZIVLJENJA

Zaradi druzbenih sprememb in posledi¢no vse ve¢jih tezav pri usklajevanju dela in
druzinskega Zivljenja so bili delodajalci primorani implementirati razli¢ne politike in prakse,
s katerimi pripomorejo k lazjemu usklajevanju dela in druzinskega Zivljenja in posledi¢no k
zmanjSanju konflikta ter pove¢anemu zadovoljstvu zaposlenih in njihovih druzin. Politike
ne vplivajo le na zaposlene, temvec¢ tudi na njihove druzine (Baltes, Clark & Chakrabarti,
2009). Poleg podjetij pa k ucinkovitejSemu usklajevanju dela in druzine z raznimi
zakonskimi podlagami pripomoreta tudi drzava in Evropska unija. Poleg podjetij so zaceli
posvecati pozornost politikam za usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja in zakonodaji na
tem podroc¢ju tudi na nivoju drzave in Evropske unije. Vpeljava teh politik je namenjena
predvsem spodbujanju enakih moznosti zaposlovanja in boljSega vkljucevanja zensk v
delovno silo, spodbujanju gospodarske rasti, socialnega varstva za matere z nizkimi dohodki
ter naravnih stopenj rodnosti (Kossek & Ollier-Malaterre, 2013).

3.1 Aktivnosti podjetij za laZje usklajevanje dela in druZinskega Zivljenja

V podjetjih se morajo zavedati, da zgolj vpeljava razli¢nih politik ni zadostna za zmanjSanje
konflikta med delom in druzinskim zivljenjem. Klju¢nega pomena je kultura podjetja in
podpora vodstva pri uporabi politik, saj lahko le s tak§nim pristopom stremijo k doseganju
ravnovesja med delom in druzinskim Zivljenjem svojih zaposlenih (Baltes, Clark &
Chakrabarti, 2009). V praksi v podjetjih pogosto uvedejo vec politik, saj so mnenja, da ve¢
kot bo politik na razpolago zaposlenim, bolje bo za njih. Podjetja bi se morala bolj
osredotocati na ustreznost ponujenih politik in strategij upravljanja meja, ki jih izberejo
zaposleni, saj vse politike ne ustrezajo vsakemu zaposlenemu (Baltes, Clark & Chakrabarti,
2009).

Podjetja morajo pri vpeljavi politik za lazje usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja
upostevati razli¢ne Zelje posameznika glede nivoja integracije oziroma segemntacije dela in
druzinskega Zivljenja. Nekatere politike lahko pomagajo posameznikom okrepiti meje med
delovnimi in druzinskimi vlogami, medtem ko druge oslabijo meje med temi vlogami
(Baltes, Clark & Chakrabarti, 2009). Zaradi vsesplo$ne razpolozljivosti interneta in
posledi¢no narascanja Stevila elektronskih naprav, ki jih ima vsak posameznik, se je ustvarila
“online” druzba. Termin online druzba predstavlja skupino posameznikov, ki neprestano
uporabljajo razli¢ne elektronske naprave in so posledi¢no vedno dostopni preko njih. Prav
to je v mnogih podjetjih povecalo pricakovanja dosegljivosti zaposlenih tudi izven
delovnega Casa. Posledicno se poveca prepustnost meja, kar drasticno spremeni naravo
delovanja dela in druzine oziroma pride do integracije teh. Ni nujno, da organizacija
spodbuja ali zahteva neprestano dostopnost zaposlenih izven delovnega ¢asa. Potreba po
stalni dostopnosti posameznika izhaja iz vedenja in staliS¢ ostalih zaposlenih ali managerjev
oziroma zaradi posameznikove obsedenosti z neprestano dostopnostjo v sodobni druzbi.
Pricakovanja organizacije glede neprestane dostopnosti z uporabo raznih elektronskih
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komunikacijskih kanalov tudi izven delovnega casa povzroCi tesnobnost, stres in
preobremenjenost posameznika, kar posledi€no vpliva na slabSe zdravstveno stanje
posameznika in slabenja odnosov z drugimi (Becker, Belkin & Tuskey, 2018). Vse ve¢ drzav
in podjetij podpira vpeljavo zakonov in pravilnikov, ki posameznikom omogocajo pravico
do nedostopnosti zunaj delovnega Casa ter prekinitve dostopa do sluzbene e-poste. Vecina
zakonov zahteva, da se mora v primeru narave dela, ki zahteva dostopnost posameznika
izven delovnega Casa, to obvezno navesti v zaposlitveni pogodbi. Nekatera podjetja so se
celo odlocila za uvedbo preprecitve dostopa do elektronske poste v dolo¢enem casovnem
obdobju, spet drugi so se odlocili za preprecitev dostopa do elektronske poste v casu dopusta
(Haridy, 2018).

Z ustrezno vpeljavo politik za lazje usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja se poveca
produktivnost zaposlenih, zmanjSuje se absentizem, boljSa je organizacija dela in
zadovoljstvo zaposlenih, zmanj$ajo se stroski, povezani s fluktuacijo zaposlenih, poleg tega
pa podjetje pridobiva na ugledu med poslovnimi partnerji in v $ir$i javnosti (Hartman,
Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kuglan & Skorupan, 2015; Smeaton, Ray & Knight, 2014).

U¢inkovitost proznih ureditev dela pri pomoc¢i posameznikom pri usklajevanju delovnih in
druzinskih obveznosti temelji na teoriji virov. Cas, energija in predanost posameznika so
omejeni viri, ki jih posameznik lahko porabi bodisi v delovni ali druzinski domeni. Prozne
ureditve dela prepuscajo posamezniku moznost, da se sam odloci, kdaj in kje bo delo
opravljeno. S tem jim je omogoceno, da sami dolo¢ijo najboljsi nacin za porabo njihovega
Casa, energije in njihove predanosti v obeh domenah (Allen, Johnson, Kiburz & Shockley,
2013). Poleg proznih oblik dela pa se lahko podjetja posluzujejo tudi drugih nacinov, ki
pomagajo posameznikom k boljSemu usklajevanju dela in druzinskega Zivljenja. Prozne
oblike dela delimo glede na prilagodljivost nacrtovanja delovnih ur, prilagodljivost Stevila
opravljenih delovnih ur in prilagodljivosti lokacije dela.

Prilagodljivost na¢rtovanja delovnih ur

Fleksibilen delovni ¢as je najpogosteje uporabljen ukrep, za katerega se odlocajo podjetja,
da bi zmanjsala konflikt med delom in druZinskim Zivljenjem. Delavec se lahko sam odloca,
kdaj bo zacel in kdaj bo zakljucil delovni dan. Zaradi prilagodljivega delovnega casa se
poveca produktivnost, zadovoljstvo in lojalnost zaposlenih ter se zmanjsuje odsotnost z dela.
Po drugi strani pa lahko fleksibilen delovni ¢as prinasa tudi negativne posledice. Fleksibilen
delovni ¢as omogoca zaposlenim le malo prilagodljivosti in povzroca vecjo integracijo dela
in druZinskega Zivljenja, zaradi ¢esar se lahko posledi¢no delovni ¢as zaposlenega podaljsa
(Baltes, Clark & Chakrabarti, 2009). Zgos€en delovni teden je druga oblika oblike
prilagodljivosti nac¢rtovanja delovnih ur. Zaposleni dela polni delovni ¢as, vendar je delovni
Cas znotraj tedna drugace razporejen. Delo opravi v manj kot petih dneh, vendar zato dela
na dan vec kot 8 ur (Georgetown University Law Center, 2006).
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Prilagodljivost Stevila opravljenih ur

Delo za krajsi delovni ¢as je ena od moznih strategij usklajevanja druzinskih obveznosti in
obveznosti na podro¢ju placanega dela. Delo za krajsi delovni ¢as je mogoce opravljati v
prehodnem obdobju ali za stalno. Delo za krajsi delovni ¢as v prehodnem obdobju je
namenjeno predvsem starSem, ki se postopoma vrnejo na delo po rojstvu ali posvojitvi
otroka. Najprej delajo za krajSi delovni Cas in se sCasoma vrnejo na delo za polni delovni
cas. VeC o pravni podlagi dela za krajsi delovni ¢as je opisano v naslednjem podpoglavju.
Poleg dela za kraj$i delovni Cas je delitev delovnega mesta tudi ena od oblik prilagodljivosti
v Stevilu opravljanja delovnih ur. Dva zaposlena si lahko delita delovno mesto s krajSim
delovnim ¢asom in opravljata delo, ki bi ga sicer opravil en zaposleni s polnim delovnim
casom. Zaposleni si lahko razdelijo delovni teden na razli¢ne nacine, tako da dela vsak 4 ure
na dan ali da dela vsak polovico tedna. V vecini primerov si delijo placilo in ostale ugodnosti
sorazmerno glede na opravljene ure. Ta oblika dela ni ravno najbolj razsirjena, saj ni
primerna za vse vrste dela (Georgetown University Law Center, 2006).

Prilagodljivost lokacije dela (delo na daljavo)

Zaposleni lahko z uporabo najsodobnejSe tehnologije ostaja kljub drugi lokaciji v
neprestanem stiku s sodelavci. Delo od doma pomeni, da posameznik opravlja delo s
svojega lastnega doma in se s sodelavci poveze z uporabo razli¢nih telekomunikacijskih
povezav (Georgetown University Law Center, 2006). V Sloveniji je za delo na daljavo
potrebno upostevati dolocila iz Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1, Ur.L §t. 21/2013). Bolj
podroben opis zahtev za delo na daljavo je opisano v sledeCem podpoglavju. Naslednja
oblika dela na daljavo je moZna z razli¢nih lokacij podjetja. Posameznik lahko dela nekaj
dni na teden v glavni pisarni podjetja, druge dni pa v pisarni, ki je lokacijsko blizje
njegovemu domu, da se izogne dolgi poti na delo. (Georgetown University Law Center,
2006).

Se en od nacinov, kako v podjetje vpeljati fleksibilnost dela, je vpeljava ROWE sistema
(ang. Results Only Working Environment), za katerega je znacilno, da sta delovni ¢as in kraj
popolnoma prepuscena zaposlenemu, pomembno je le, da doseze zalrtane rezultate.
Zaposleni lahko pridejo in odidejo z delovnega mesta, kadar Zelijo, saj so ocenjeni na podlagi
rezultatov in ne na podlagi kje, kdaj in kako pogosto delajo (Reeves, 2010). Z vpeljavo
ROWE sistema se povisa produktivnost zaposlenih, izbolj$a se njihovo pocutje in ravnovesje
med delom in druzinskim Zivljenjem ter zmanj$a se fluktuacija zaposlenih. Pobudo ROWE
sta razvila kadrovska strokovnjaka Jody Thompson in Cali Ressler v podjetju Best Buy
(Reeves, 2010). Najprej sta vpeljala zgolj fleksibilen delovni ¢as, pri katerem so lahko
zaposleni sami izbrali enega izmed $tirih fleksibilnih delavnikov. Ugotovila sta, da je nadzor,
ki so ga imeli zaposleni, vplival na njihovo ve¢jo produktivnost in obstajala je manjSa
verjetnost o odhodu iz organizacije. 1z tega se je porodila ideja za razvoj ROWE sistema
(Reeves, 2010). Potrebno je opozoriti, da ROWE sistem ni ustrezen za vsa podjetja, saj gre
za spremembo kulture podjetja, ki temelji na fleksibilnosti dela vseh zaposlenih (Kelly in
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drugi, 2008). Kelly in Moen (2007) sta analizirala vpliv ROWE sistema v podjetju Best Buy
na zaposlene. Primerjala sta, kako je vpeljava sistema ROWE vplivala na tiste, ki so ga
uporabljali, in na tiste, ki ga niso. Ugotovila sta, da imajo z vpeljavo ROWE sistema
zaposleni vecji nadzor nad tem, kje in kdaj delajo, laZje usklajujejo delo in druzinske zadeve
ter manjkrat dozivljajo konflikt med delom in druzinskim Zzivljenjem. Rezultati so v prid
ROWE sistema, saj je prostovoljna fluktuacija zaposlenih po vpeljavi ROWE sistema
upadla, produktivnost pa se je v nekaterih oddelkih povecala za 35 % (Reeves, 2010). V
podjetju Best Buy so bili po nekaj letih prakticiranja ROWE sistema in spodbudnih rezultatih
primorani le-tega ukiniti. Zaradi pojava slabsih rezultatov so to odlocitev sprejeli v novemu
vodstvu z obrazlozitvijo, da bo potrebno okrepiti sodelovanje zaposlenih za izboljSanje
poslovanja podjetja ter da je potrebno upostevati tudi, kako je delo opravljeno in ne samo
kaksni so kon¢ni rezultati (Niesen, 2013).

Poleg zgoraj opisanih politik podjetij pa se lahko podjetja odloc¢ijo tudi za vpeljavo
certifikata DruZini prijazno podjetje, ki ga podeljuje Ekvilib InStitut. Z vpeljavo
certifikata mora podjetje vpeljati Stevilne spremembe, usmerjene k boljSemu upravljanju s
Cloveskimi viri s poudarkom na usklajevanju dela in druZinskega zivljenja ter k
zmanjSevanju diskriminacije na delovnem mestu zaradi spola ali druzinskega statusa
(Ekvilib Institut, 2015). Od leta 2007 pa do danes se je v postopek certificiranja vkljucilo
ve¢ kot 240 slovenskih podjetij in organizacij, ki zaposlujejo ve¢ kot 80 000 zaposlenih. V
postopek za pridobitev osnovnega certifikata se lahko vklju€ijo pravne osebe, ki so
registrirane in imajo sedeZ v Republiki Sloveniji, imajo najmanj deset zaposlenih, niso v
ste¢ajnem postopku in spostujejo veljavno delovno pravno zakonodajo (Hartman, Cernigoj
Sadar, Konavec, Kranjc KuSlan & Skorupan, 2015). StroSek pridobitve osnovnega
certifikata je odvisen od Stevila zaposlenih, zneska letnega prihodka in od tega, ali opravlja
prijavitelj profitno ali neprofitno dejavnost (Ekvilib Institit, 2015).

Za pridobitev certifikata je potrebno najprej opraviti notranjo oceno dejanskega stanja
podjetja in s pomocjo zunanjega svetovalca dolociti ukrepe, ki bodo zaposlenim olajsali
usklajevanje dela in druzinskega zivljenja in omogocili izboljSanje upravljanja delovnih
procesov. Ukrepe, ki jih sprejmejo, morajo zapisati v internih aktih in pravilnikih podjetja.
Po pozitivni oceni izvedbenega nacrta implementacije izbranih ukrepov s strani revizorjev
podjetje pridobi osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje. Nato sledi triletno obdobje, v
katerem ima podjetje ¢as, da implementira izbrane ukrepe. V tem obdobju jih na podlagi
letnih porocil spremlja tudi ocenjevalec. Po Sestintridesetih mesecih sledi kon¢na revizija
celotne implementacije, v kateri ocenjevalec preveri, ali so bili zastavljeni ukrepi vpeljani in
cilji dosezeni. Ce podjetje doseZe zastavljene cilje, lahko pridobi polni certifikat DruZini
prijazno podjetje. V primeru, da Zeli podjetje obdrzati polni certifikat, sledi novo triletno
obdobje, za katero je potrebno spet dolociti nove cilje. Postopek certificiranja je dolgoro¢no
naravnan, delovanje podjetja se spremlja vsaj devet let (Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec,
Kranjc Kuslan & Skorupan, 2015; Ekvilib Institit, 2015).
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Podjetja morajo izbrati najmanj sedem ukrepov, ki morajo biti iz vsaj dveh razli¢nih
vsebinskih podrocij, ki jih ureja katalog. Katalog ukrepov je razdeljen v osem glavnih
podrocij: delovni ¢as (ukrepi, ki omogocajo vecjo fleksibilnost delovnega casa), organizacija
dela (ukrepi za lazje in u€inkovitejSe usklajevanje dela in druzinskega zivljenja), prostorska
proznost delovnega mesta (omogocanje dela na daljavo), politika informiranja in
komuniciranja (informiranje in komuniciranja notranje in zunanje javnosti preko razli¢nih
medijev), veS¢ine vodstva (izobraZevanje vodstvenih delavcev na razlicnih podrocjih),
razvoj kadrov (zavedanje pomembnosti razvoja in stalnega izobrazevanja kadrov), struktura
placila in nagrajevani dosezki (nudenje razli¢nih oblik finanéne pomoci) in storitve za
druzine (nudenje razli¢nih oblih varstva otrok zaposlenih). Najbolj priljubljeni so ukrepi s
takojSnim ucinkom, kot na primer dodatni prosti dnevi za prvi Solski dan oziroma ob
uvajanju otroka v vrtec, nagrada novorojenckom, novoletno obdarovanje otrok, dodatni
dnevi odsotnosti zaradi izrednih razlogov in Se bi lahko naStevali. Na drugi strani je mogoce
vpeljati tako imenovane mehke ukrepe, ki so bolj dolgorocno naravnani in spreminjajo
organizacijsko kulturo. Pomembno je, da podjetje vpelje obe vrsti ukrepov, da lahko vsaka
skupina zaposlenih najde nekaj zase (Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kuslan &
Skorupan, 2015).

V preteklosti je bilo narejenih veliko raziskav na razliénih podro¢jih v zvezi z vplivom
aktivnosti podjetij za lazje usklajevanje platanega dela in druzinskega Zivljenja na konflikt
med delom in druzinskim zivljenjem. Kelly in drugi (2008) so se odlocili, da v svoji raziskavi
razi$cejo literaturo in ugotovijo, ali imajo pobude podjetij sploh kaksne u¢inke na konflikt
med delom in druzinskim zivljenjem in kaksni so ti u¢inki. Vseh raziskav skupaj ni mogoce
primerjati, zato so raziskave razdelili v §tiri skupine. V prvo skupino spadajo raziskave, v
katerih so ocenjevali vpliv politik na konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem pri
zaposlenih, ki imajo politike na razpolago, in tistih, ki politike dejansko res uporabljajo.
Ugotovili so, da se z dejansko uporabo politik zmanjSuje konflikt med delom in druzino. Na
drugi strani pa zgolj razpoloZljivost politik ni nujna za zmanj$anje konflikta med delom in
druzinskim Zivljenjem. V drugo skupino spadajo raziskave, ki obravnavajo vpliv ene ali ve¢
politik hkrati na konflikt med delom in druzinskim zivljenjem. Ni popolnoma jasno, ali je za
podjetje uporabno, da daje moznost zaposlenim, da uporabljajo ve¢ politik. Ponavadi tisti
zaposleni, ki se soo¢ajo z najvecjimi druzinskimi zahtevami, uporabljajo vec politik hkrati,
vendar se kljub temu srecujejo s konfliktom med delom in druzinskim Zivljenjem. Na drugi
strani pa lahko podjetje vpelje mnogo politik, vendar ¢e nobena od politik ne ustreza
posameznikovim potrebam, potem konflikt med delom in druzinskih Zivljenjem Se vedno
ostane. V tretjo skupino spadajo raziskave, ki se nanasajo na seznanjenost zaposlenih glede
razpoloZljivosti politik. Seznanjenost zaposlenih o obstojecih politikah se zelo razlikuje.
Ponavadi pride v podjetjih do sistemati¢ne pristranskosti, kar pomeni, da so zaposleni na
vi§jih poloZzajih bolje obvesceni o politikah, ki pa so sicer namenjene vsem zaposlenim. V
cetrto skupino pa uvr§¢amo raziskave, ki so vezane na specifi¢nost samih politik. Nekatere
politike omogocajo zaposlenim, da prezivijo ve¢ ¢asa na delovnem mestu (otrosko varstvo),
nekatere zmanjsujejo Cas, ki ga zaposleni prezivijo v sluzbi (delo na daljavo). Vsaka politika
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ima lahko drugacen vpliv na dozivljanje/zmanjSevanje konflikta med delom in druZinskim
zivljenjem in na kariero zaposlenih (Kelly in drugi, 2008).

3.2 Zakonodajni ukrepi za laZje usklajevanje dela in druZinskega Zivljenja

Na nivoju drzave in tudi Evropske unije se zavzemajo za uveljavitev zakonodajnih ukrepov,
s katerimi bi izboljSali dolocene pravice zaposlenih in okrepili obveznosti podjetij, ki jih
morajo upostevati. V Sloveniji to podrocje urejata dva zakona: Zakon o delovnih razmerjih
(ZDR-1), Ur.l. 8t. 21/2013, v katerem so dolocene vse pravice in obveznosti s podrocja dela,
ki jih morajo upostevati tako zaposleni kot tudi delodajalci, ter Zakon o starSevstvu in
druzinskih prejemkih (ZSDP-1), Ur.l.RS, §t. 26/2014, ki se navezuje bolj na pravice in
obveznosti zaposlenih in delodajalcev, ki se nanasajo na podro¢je zavarovanja v primeru
starSevstva. Spodaj je opisanih nekaj dolocil iz teh dveh zakonov z namenom boljSega
usklajevanja dela in druzinskih zadolzitev.

StarSevski dopust

Zaradi naraSc¢ajoce zaposlenosti mater z majhnimi otroki so bili primorani uveljaviti ukrepe,
ki regulirajo odsotnosti z dela v ¢asu starSevstva. Po ZSDP-1 je dopust pravica do odsotnosti
z dela zaradi poroda oziroma nege in varstva otroka. V Sloveniji poznamo tri vrste
starSevskega dopusta: materinski dopust, starSevski dopust in ocetovski dopust. Materinski
dopust traja 105 dni in zacne veljati 28 dni pred predvidenim datumom poroda. StarSevski
dopust, ki je namenjen nadaljnji negi otroka, pa lahko starSa izkoristita po materinskem
dopustu. Vsak od starSev lahko koristi starSevski dopust v trajanju 130 dni, vendar lahko
mati na oceta prenese 100 dni starSevskega dopusta, 30 dni pa je neprenosljivih. Oce pa
lahko prenese na mater vseh 130 dni starSevskega dopusta. Z uvedbo ocetovskega dopusta
je vlada Zelela vkljuciti tudi oCeta pri negi in vzgoji otroka Ze od rojstva naprej. Ocetovski
dopust je namenjen samo ocetu in ga ni mogoce prenesti na mamo. Trajanje ocetovskega
dopusta je 30 dni. Polovico o¢etovskega dopusta mora oce porabiti do dopolnjenega Sestega
meseca otrokove starosti, preostalih 15 dni pa do kon€anega prvega razreda osnovne Sole
(ZSDP-1).

StarSevski dopust je v veliki meri namenjen starSem z majhnimi otroki. Velik izziv za
zaposlene se pojavi po izkoriS¢enem starSevskem dopustu, saj morajo poiskati ustrezno
varstvo za otroka. Prva leta so najpomembnejsa za razvoj otrokovih osebnih in intelektualnih
sposobnosti, zato je pomembno, da prezivljajo svoje otrostvo v vrtcih s kvalitetnimi
programi ter da prezivijo veliko Casa tudi s starSi. (Boling, 2015). Vrtci so v vecini drzav
Evropske unije in tudi v Sloveniji sofinancirani, tako da starSem ni potrebno placevati polne
cene, vendar kljub temu vecina starSev stroske otroSkega varstva ocenjuje kot visoke
(Cernigoj Sadar & Kanujo Mréela, 2010). Eden od nacinov, kako olajsati stisko starsev,
povezano z otroskim varstvom, je zagotovitev vrtcev s strani podjetja (Akkas, Hossain &
Rhaman, 2015).
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Delo na daljavo

Za delo na daljavo je v Sloveniji potrebno upostevati dolocila iz ZDR-1. Delo na daljavo
lahko zaposleni opravlja ob¢asno ali redno. Redno delo od doma se lahko opravlja na podlagi
pogodbe o zaposlitvi za opravljanje dela na domu, obCasno delo pa mora biti definirano v
pogodbi o zaposlitvi. Delodajalec mora morebitno delo na daljavo pred pricetkom dela
prijaviti inSpektoratu za delo, ki oceni, ali je delo primerno, oziroma ¢e obstaja nevarnost,
da postane Skodljivo za delavce ali za zZivljenjsko in delovno okolje (ZDR-1).

Delo za krajsi delovni ¢as

V Sloveniji ima pravico do krajSega delovnega cCasa eden od starSev, ki neguje in varuje
otroka do tretjega leta starosti oziroma po tretjem letu starosti do otrokovega 18. leta, Ce je
otrok tezje gibalno oviran ali smerno ali tezje duSevno prizadet. Delo za krajsi delovni Cas
mora obsegati najmanj polovicno tedensko delovno obveznost. V primeru, da neguje in
varuje najmanj dva otroka, pa ima en od starSev pravico do dela s krajSim delovnim ¢asom
do koncanega prvega razreda osnovne Sole najmlajSega otroka (ZSDP-1). Moznost dela za
kraj$i delovni ¢as je na voljo tudi ostalim posameznikom, vendar po to ni pravica delavca,
temvec je zgolj dogovor med delavcem in delodajalcem (ZDR-1).

V letu 2002 je bilo 14,9 % delovno aktivnega prebivalstva v EU28 zaposlenega za krajsi
delovni Cas, v letu 2015 pa je ta odstotek narasel na 19 % delovno aktivnega prebivalstva in
se v letu 2016 spet rahlo zmanjsal na 18,9 % delovno aktivnega prebivalstva. Najvecji delez
zaposlenih s kraj§im delovnim ¢asom v letu 2016 je bil na Nizozemskem (46,6 % delovno
aktivnega prebivalstva), sledijo Avstrija, Nem¢ija, Belgija, ZdruZeno kraljestvo, Svedska,
Danska in Irska. Na drugi strani pa je bilo zaposlenih s kraj$§im delovnim ¢asom v Bolgariji
le 1,9 % delovno aktivnega prebivalstva. Slovenija je bila s svojimi 10,1 % delovno
aktivnega prebivalstva v letu 2015 na 20. mestu in z 9,3 % delovno aktivnega prebivalstva
v letu 2016 na 23. mestu med 34 drzavami (Eurostat, 2017).

Tudi na nivoju Evropske unije spodbujajo dobro ravnovesje med delom in druzinskim
zivljenjem ter skuSajo tako Zenskam kot moskim zagotoviti ve¢ enakih priloznosti v
delovnem okolju in druzinskem Zivljenju. 26. aprila 2017 je Komisija Evropske unije
predlozila predlog Direktive o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja starSev in
oskrbovalcev ter pobudo k razveljavitvi Direktive Sveta 2010/18/EU. 6. februarja 2019 so
predstavnice in predstavniki drzav ¢lanic v Svetu Evropske unije potrdili za¢asni dogovor o
direktivi. SploSna cilja te direktive sta zagotovitev izvajanja nacela enakosti moskih in zensk
glede priloZznosti na trgu dela in obravnave na delovnem mestu ter starSem in osebam z
obveznostmi oskrbe omogociti bolje usklajevanje poklicnih in oskrbovalnih obveznosti.
Direktiva dolo¢a nove ali zviSane minimalne standarde z namenom, da bi dosegli vecjo
enakost med drZzavami ¢lanicami Evropske unije, ter ohranja in razsirja Ze veljavne pravice
na podro¢ju ocetovskega dopusta (nova pravica na ravni Evropske unije), starSevskega
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dopusta (predlog placanega starSevskega dopusta), oskrbovalskega dopusta (nova pravica na
ravni Evropske unije) ter prozne ureditve dela (Svet Evropske unije, 2018).

3.3 Evropska raziskava o kakovosti Zivljenja

Evropsko raziskavo o kakovosti zivljenja (ang. European Quality of Life Survey) izvaja
Evropska fundacija za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer (ang. Eurofund), katere
namen je objektivno prouciti, v kaksnih okoli§¢inah Zivijo evropski drzavljani, kako sami
vidijo te okoliS¢ine in kako na splo$no ocenjujejo svoje zivljenje. V raziskavi so se dotaknili
najrazlicnejSih tem — vse od zaposlovanja, mese¢nih dohodkov ljudi, stopnje izobrazbe,
stanovanja, druzine, zdravja pa vse do usklajevanja dela in druzinskega zivljenja (Ahrendt
in drugi, 2017).

Evropsko raziskavo o kakovosti Zivljenja izvajajo vsake $tiri leta. Prvo raziskavo so izvedli
leta 2003, v njo je bilo vkljucenih 28 drzav, od tega 27 drzav ¢lanic Evropske unije in Turcija.
Druga raziskava je bila izvedena med letoma 2007 in 2008, v njej je sodelovalo 31 drzav,
od tega poleg 27 drzav ¢lanic Evropske unije Se Hrvaska, NJR Makedonija, Turcija in
Norveska. Naslednja, tretja raziskava, je bila med letoma 2011 in 2012. V njej je sodelovalo
34 drzav: poleg 27 drzav ¢lanic Evropske unije so bile v raziskavo vkljuene Se Hrvaska,
Islandija, NJR Makedonija, Turéija in Norveska, Crna Gora, Srbija in Kosovo. Zadnja
raziskava pa je bila izvedena med letoma 2016 in 2017. V njej je sodelovalo kar 33 000 ljudi
iz 33 drzav, od katerih je bilo 28 drzav ¢lanic Evropske unije in 5 drzav kandidatk (Albanija,
nekdanja jugoslovanska republika Makedonija, Crna gora, Srbija in Turdija) (Ahrendt in
drugi, 2017).

Rezultati raziskave iz leta 2016-2017 kaZejo na izboljSanje na treh podrocij v primerjavi s
stanjem v obdobju pred krizo, in sicer na podrocju kakovosti zivljenja, kakovosti druzbe in
kakovosti javnih storitev, kar pa ne velja za vse drzave in vse druzbene skupine. Razmere na
podrocju usklajevanja delovnega in druzinskega Zivljenja so se poslabsale (Ahrendt in drugi,
2017).

V zadnji raziskavi so bila tri vprasanja, ki so se navezovala na usklajevanje dela in
druzinskega zivljenja: 1. Ali ste prevec utrujeni zaradi delovnih obveznosti, da bi opravili
gospodinjska opravila?, 2. Ali zaradi koli¢ine Casa, ki ste ga prebili v sluzbi, s tezavo
izpolnjujete druzinske obveznosti?, 3. Ali ste se na delovnem mestu s tezavo osredotocili na
delo zaradi druzinskih obveznosti? Na ta vpraSanja so morali anketiranci odgovoriti s
pomocjo lestvice (1-8). Raziskava je pokazala, da ima vec¢ kot polovica anketiranih veckrat
na mesec tezavo z usklajevanjem dela in druzinskega Zivljenja, 5 % anketiranih ima tezave
z usklajevanjem vsak dan, 20 % anketiranih pa veckrat na teden. DeleZ anketirancev, ki so
izkusili tezave pri usklajevanju dela in druzinskega zivljenja, se je bistveno povecal med
letoma 2007 in 2016, predvsem pa med letoma 2011 in 2016 (Ahrendt in drugi, 2017).
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Kot je razvidno s Tabele 2 spodaj, rezultati raziskave kazejo, da so bile Zenske do 34. leta
zaradi opravljanja sluzbenih zadolZitev veliko bolj utrujene kot moski. 1z raziskave v letu
2016 je razvidno, da se je skoraj trem Cetrtinam Zensk (66 %), mlajSim od 34 let, veckrat na
mesec zgodilo, da so bile preve¢ utrujene zaradi poklicnih obveznosti, da bi postorile
gospodinjska opravila. V primerjavi z letom 2007 se je ta odstotek povisal za 15 odstotnih
tock. Kar 41 % anketiranih Zensk (podatek iz leta 2016) zaradi raznolikih sluzbenih
obveznosti obcuti tezave pri izpolnjevanju druzinskih obveznosti. Na drugi strani pa je
najve¢ moskih v starostni skupini 35 do 49 let izkusilo problem z usklajevanjem dela in
druzinskega zivljenja. Kar 61 % moskih anketirancev je bilo zaradi sluzbenih obveznosti
preve¢ utrujenih, da bi opravili gospodinjska opravila, in 42 % jih je imelo tezave pri
izpolnjevanju druzinskih obveznosti. Za starostno skupino 50-64 let pa je odstotek pri
Tezave pri osredotoanju na delo zaradi druzinskih obveznosti se dogodijo redkeje kot
tezave z opravljanjem gospodinjskih opravili in druzinskih obveznosti, vendar so se te tezave
pri vseh starostnih skupinah od leta 2007 do 2016 skoraj podvojile (Ahrendt in drugi, 2017).

Tabela 2: Delez zaposlenih anketirancev, pri katerih se pojavijo teZave z usklajevanjem
dela in druzinskega Zivljenja vsaj nekajkrat na mesec (v %)

Mogki Zenske EU28

1834 [ 3549 | 5064 1834 | 3549 | 5064 18-64

Ali ste prevec utrujeni zaradi delovnih obveznosti, da bi opravili gospodinjska opravila?
2007 50 50 44 51 48 48 49
2011 51 53 46 57 58 55 53
2016 57 61 53 66 62 59 60

Ali zaradi koli¢ine Casa, ki ste ga prebili v sluzbi, s tezavo izpolnjujete druzinske
obveznosti?

2007 33 31 27 30 29 25 30
2011 28 33 25 29 33 27 30
2016 37 42 34 41 39 35 38

Ali ste se na delovnem mestu s tezavo osredotocili na delo zaradi druzinskih obveznosti?
2007 12 12 8 13 14 11 12
2011 13 14 11 15 18 13 14
2016 20 20 16 23 21 17 19

Prirejeno po Ahrendt in drugi (2017).

Kot je razvidno s Tabele 3 spodaj, prihajajo anketiranci, ki najpogosteje trdijo, da so prevec
utrujeni zaradi dela, da bi opravili gospodinjska opravila, iz sledecih drzav: Bolgarija,
Romunija (Balkan; 67 % vpraSanih) in Irska, Zdruzeno kraljestvo (Zahodno otocje; 66 %
opravljanja domacih opravil pa porogajo na Danskem, Finskem in Svedskem (nordijske
drzave; 53 % vpraSanih) in v Avstriji, Belgiji, Franciji, Nem¢iji, Luksemburgu in na
Nizozemskem (kontinentalna Evropa; 55 % vprasanih) (Ahrendt in drugi, 2017).
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Romuniji in Bolgariji (Balkan; 51 % vprasanih) in na Ceskem, Hrvaskem, MadZarskem,
Poljskem, Slovaskem in v Sloveniji (Vzhodna Evropa; 50 % vpraSanih). DeleZ anketirancev,
ki ima probleme z osredotoanjem na delo zaradi druzinskih obveznosti, pa je ponovno
najve&ji na Balkanu (Romunija, Bolgarija; 31 % vpraganih) in v Vzhodni Evropi (Ceska,
Hrvaska, Madzarska, Poljska, Slovaska, Slovenija; 28 % vpraSanih) (Ahrendt in drugi,
2017).

Tabela 3: Tezave, povezane z usklajevanjem dela in druzinskega zivljenja, se pojavijajo
vsaj nekajkrat na mesec (v % zaposlenih anketirancev)

Ali ste prevec utrujeni| Ali zaradi koli¢ine |Ali ste se na delovnem
zaradi delovnih Casa, ki ste ga prebili v mestu s teZzavo
Drrave obveznosti, da bi sluzbi, s tezavo osredotocili na delo
opravili gospodinjska | izpolnjujete druzinske | zaradi druzinskih
opravila? obveznosti? obveznosti?
Nordijske drzave: Danska, Finska,
Svedska 53 26 13
Kontinentalna Evropa: Avstrija,
Belgija, Francija, Nemcija, 55 33 15
Luksemburg, Nizozemska
Zahodni otoki: Irska, Zdruzeno
kraljestvo 66 37 17
Mediteranske drzave: Ciper,
Grcija, Italija, Malta, Portugalska, 60 39 21
Spanija
Vzhodna Evropa: Ceska, Hrvaska,
Madzarska, Poljska, Slovaska, 63 50 28
Slovenija
Eigaslke drzave: Estonija, Latvija, 60 43 23
Balkanske drzave: Bolgarija,
Romunija 67 51 31

Prirejeno po Ahrendt in drugi (2017).

4 EMPIRICNA RAZISKAVA

4.1 Raziskovalne hipoteze

Cas je omejen vir, tako da si mora posameznik za opravljanje vseh svojih obveznosti
razporediti ¢as, ki ga ima na voljo. Lahko se zgodi, da mora preziveti ve¢ Casa na delovnem
mestu, kot bi si Zelel. Zaradi dolgih delavnikov lahko pride do negativnega vpliva na
druzinsko zivljenje in posledi¢no do konflikta, ki ga posameznik dozivlja (Ahmad, 2008).
Vecina raziskovalcev (Frone, 2000; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Judge,
Boudreau & Bretz, 1994) je v svojih raziskavah ugotovila, da je povezava med Stevilom
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delovnih ur in konfliktom med delom in druzinskim zivljenjem pozitivna. S podaljSevanjem
delovnega Casa se povecuje konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem.

H1: DolZina delovnega Casa je pozitivno povezana z doZivljanjem konflikta med delom
in druzinskim Zivljenjem.

Starsi z otroki, mlaj$imi od Sestih let, dozivljajo najvecji konflikt med druzinskim Zivljenjem
in delom, takoj za njimi pa so starsi s Soloobveznimi otroci. V druzinah z otroki se konflikt
zacne zmanjSevati, ko se starost najmlajSega otroka v druzini visa in postanejo manj odvisni
od oskrbe in vzgoje starsev (Allen & Finkelstein, 2014). Lu, Gilmour, Kao in Huang (2006)
so v svoji raziskavi ugotovili, da zaposleni star$i z mlajSimi otroki, ki so popolnoma odvisni
od starSev, obcutijo vec¢ji konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom kot starsi s starejSimi
otroci.

H2: Starost otrok je negativho povezana z zaznavo konflikta med druZinskim
Zivljenjem in delom.

Zenske opravljajo nesorazmeren deleZ skrbstvene in gospodinjske vloge, kar omejuje njihov
potencial za zasluzek in posledi¢no pripelje do neenakosti v dohodku med moskimi in
zenskami (Barker & Pavlak, 2011). Budlender (2008) je v svoji raziskavi ugotovil, da je
povprecni Cas, ki ga zenske porabijo za neplacano delo, ve¢ kot dvakrat vecji kot pri moskih.
V vecjem delu sveta Zenske zasluzijo svoj dohodek zunaj doma, vendar Se naprej nosijo
najvecje breme oskrbe druzinskih ¢lanov, vkljucujo¢ otroke in vse ostale, ki potrebujejo
njihovo oskrbo. Zenske poslediéno obéutijo ve&ji konflikt med druzinskim Zivljenjem in
delom kot moski, saj postavljajo opravljanje druzinskih obveznosti na prvo mesto. Na drugi
strani pa moski poizkuSajo najti ravnovesje pri opravljanju delovnih in druZinskih
obveznosti. (Martins, Eddelston & Veiga, 2002).

H3: Zenske namenijo ve¢ ¢asa gospodinjskim opravilom in skrbi za druZinske ¢lane
kot mosKki in posledi¢no doZivljajo ve¢ji konflikt med druZinskim Zivljenjem in delom.

StarSevski status je tudi dejavnik, ki vpliva na dozivljanje konflikta med delom in druZino.
Cas, namenjen domaé¢im opravilom in skrbi za otroke, je najve&ji v obdobju star§evstva.
Najvec Casa porabijo starSi v obdobju do otrokovega sedmega leta starosti, in sicer mame
namenijo povprecno 38,9 ur na teden, ocetje pa 18,6 ur na teden (Eurofound, 2012). Ko
posamezniki postanejo starsi, Zelijo ve€ino prostega ¢asa nameniti druzini, vendar pride do
konflikta, ko delovne obveznosti zaradi preobilice dela tega ne omogocajo.

H4: StarSi z otroki doZivljajo vecji konflikt med druZinskim Zivljenjem in delom kot
osebe brez otrok.

Thomas in Ganster (1995) sta bila ena od prvih, ki sta preucevala ucinek zagotavljanja
druzini prijaznih politik. Ugotovila sta, da zgolj nudenje druzini prijaznih politik ni dovolj,
da bi zmanjsali konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem. Pomembno je, da zaposlenim
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osebam delovno okolje omogoca uporabo razli¢nih politik in da imajo pri tem podporo
nadrejenih, saj lahko le s takSnim pristopom ublazijo konflikt med delom in druZinskim
zivljenjem (Allen, 2001). Razpolozljivost politik vpliva na pozitiven odnos in na dojemanje
nadzora zaposlenih nad njihovimi obveznostmi. Podjetje s tem pokaze, da jim je mar za
dobrobit svojih zaposlenih. Z uporabo politik bi moral posameznik povecati dojemanje
samonadzora in posledi¢no omogociti, da lazje in proaktivnejSe nacrtujejo in upravljajo
svoje delovne in druzinske obveznosti. Potemtakem bi morala uporaba politik posamezniku
omogocati ve¢jo obrambo pred konfliktom med druzinskim Zivljenjem in delom, ne pa zgol;
razpoloZljivost teh politik (Allen, Johnson, Kiburz & Shockley, 2013).

HS: Uporaba druZini prijaznih politik pomaga zaposlenim pri lajSanju konflikta med
delom in druZzinskim Zivljenjem.

Meje druzinskega zivljenja so precej bolj prepustne kot meje dela in prav zato se konflikt
med delom in druzinskim Zzivljenjem pojavi pogosteje kot konflikt med druZinskim
zivljenjem in delom. Zaposleni ne mora vplivati na $tevilo delovnih ur, saj je zahtevano, da
posameznik prezivi na delovnem mestu 8 ur. Na drugi strani pa je druzinsko Zivljenje prece;j
bolj prilagodljivo, saj se lahko posameznik odloc¢i in prelozi manj pomembne druZinske
obveznosti na kasnejsi ¢as (Gutek, Searle & Klepa, 1991).

H6: Konflikt med delom in druZinskim Zivljenjem v druZzbi mo¢no prevladuje, medtem
ko je dozivljanje konflikta med druZinskim Zivljenjem in delom precej manj
intenzivno.

4.2 Metodologija kvantitativne raziskave

Magistrsko delo je sestavljeno iz teoreti¢nega in empiricnega dela. V teoreticnem delu sem
podrobno preucila izbrano tujo in domaco znanstveno in strokovno literaturo na podroc¢ju
obravnavane tematike. Na podlagi prebrane literature sem oblikovala hipoteze, ki sem jih
preverjala s pomocjo statisticnega programa SPSS.

Primarne podatke sem zbrala s pomocjo kvantitativne metode zbiranja podatkov, in sicer z
metodo anketiranja, ki jo Stejemo med najpogostejSe nacine neposrednega zbiranja
podatkov v ekonomiji in poslovnih vedah (Bregar, Ograjensek & Bavdaz, 2005). Za spletno
anketo sem se odlocila predvsem zaradi hitrosti pridobivanja podatkov in stroskovne
ucinkovitosti. Za sodelovanje v anketi so respondenti potrebovali racunalnik, mobilno
napravo ali tablico ter internetno omrezje.

Za namen svoje raziskave sem izbrala metodo neverjetnostnega vzorcenja, in sicer tehniko
veriznega vzorcenja. Tistim, ki sem jim posredovala anketo, so posredovali anketo Se drugim
osebam, torej je Slo za princip snezne kepe (ang. snow sampling). Osnovna tezava tega
vzoréenja je, da ne zagotavlja reprezentativnega vzorca, glavna prednost pa je zagotovo
hitrost zbiranja podatkov ter relativno nizki stroski (Bregar, OgrajenSek & Bavdaz, 2005).
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Podatke sem pridobivala s pomocjo spletne ankete, ki sem jo oblikovala v orodju za spletno
anketiranje 1ka. Spletno anketo sem ustvarila 16. junija 2018 in jo preko razli¢nih kanalov
(elektronska posta, Facebook) delila s prijatelji. Anketo je lahko izpolnil vsak sam, torej sem
anketo izvedla brez pomoci anketarja oziroma s tako imenovanim samoizpolnjevanjem
vprasalnika. Zbiranje odgovorov je potekalo dober mesec dni, in sicer do 21. julija 2018. V
tem obdobju je anketo v celoti izpolnilo 155 respondentov, en respondent pa je izpolnil le
prvi del ankete. Podatke, ki sem jih pridobila s spletnim vpraSalnikom, sem analizirala s
pomocjo statistiénega programa SPSS in programom Microsoft Excel. Pri tem sem uporabila
sledeCe metode analize podatkov: analizo korelacije, test neodvisnih vzorcev, preizkus
primerjave povprecij po skupinah, primerjava povprecja znotraj enega vzorca in parni t-test.

4.2.1 Predstavitev vpraSalnika

Spletni vprasalnik je sestavljen iz vnaprej pripravljenih vpraSanj zaprtega tipa. Pri vseh
vprasanjih so respondenti lahko izbrali samo en odgovor. Skupno vpraSalnik vsebuje 21
vprasanj, od katerih je prvih 16 vprasanj vezanih na preucevano tematiko, zadnji del
vprasalnika pa se navezuje na demografijo respondentov. Anketa je bila popolnoma
anonimna. Celoten anketni vprasalnik se nahaja v Prilogi.

Vprasanja, ki so vezana na isto tematiko oziroma na isto hipotezo, sem postavila skupaj.
Prva tri vpraSanja se navezujejo na delovni &as. Zelela sem izvedeti, kako pogosto
respondenti delajo vec¢ kot 40 ur tedensko, koliko ¢asa doma namenijo sluzbenim zadevam
in ali zaradi predolgega delovnika ne uspejo opraviti domacih zadolzitev. S pomocjo Cetrtega
in petega vpraSanja sem pridobila podatke o konfliktu med delom in druZinskim zivljenjem
in o konfliktu med druZinskim Zivljenjem in delom. Pri Cetrtem vprasanju (Kako zadovoljni
ste v tem trenutku z vaSim zivljenjem?) so imeli respondenti na voljo pet odgovorov, kjer so
lahko izrazili svoje zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo. Nadaljnja tri vpraSanja se
nanasajo na otroke. Pri Sestem vpraSanju (Ali imate otroke?) so imeli moznost odgovoriti z
da ali ne. Ce so odgovorili pritrdilno, so imeli moZnost odgovarjati §¢ na sedmo in osmo
vpra$anje, saj se ti dve vprasanji nanasata na $tevilo in starost otrok. Ce so izbrali odgovor
ne, potem jim ni bilo treba odgovarjati na ti dve vprasanji. Z naslednjimi tremi vpraSanji sem
preverjala, koliko ur tedensko namenijo druzini in gospodinjskim opravilom in kdo opravlja
ve€ino gospodinjskih opravil. Na koncu sem jih sprasevala Se o politikah za usklajevanje
dela in druzinskega Zivljenja in o njihovi uporabi.

Demografska vprasanja sem vkljuéila v zadnji del ankete. Stirinajsto vprasanje se navezuje
na spol anketiranca. Pri petnajstem vpraSanju sem respondente spraSevala po njihovem
zivljenjskemu stanu, torej ali so poroceni, v zunajzakonski zvezi, razvezani, samski ali
vdoveli. Pri naslednjem vprasanju me je zanimala starost respondentov. Respondenti so v
okvircek vpisali letnico rojstva, nato sem s pomocjo programa SPSS pridobila starost
respondentov. Naslednja tri vpraSanja so se navezovala na zaposlitveni status. S
sedemnajstim vprasanjem sem Zelela izvedeti, koliko let delovne dobe imajo respondenti.
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Naslednje vprasanje je bilo sledece: Ali imate managerske/vodstvene izkusnje? Pri zadnjem
vprasanju, vezanem na zaposlitev, me je zanimalo, kak$na je njihova sedanja delovna
aktivnost. Lahko so izbrali enega od slede¢ih odgovorov: zaposleni za polni delovni Cas,
zaposleni za kraj$i delovni cCas, brezposelni, Student ali upokojeni. S predzadnjim
vprasanjem sem zelela izvedeti, kakSna je njihova najvi§ja dosezena izobrazba. Z zadnjim
vprasanjem sem izvedela, v katero panogo spada trenutna zaposlitev respondentov. Pri tem
vprasanju so lahko izbrali panogo izmed vseh 21 skupin dejavnosti po Standardni
klasifikaciji dejavnosti.

4.3 Analiza kvantitativnih podatkov

Najprej bom preucila socio-demografske podatke respondentov, ki so izpolnili anketo. Nato
bom analizirala odgovore na prvih §tirinajst vpraSanj, ki so vezana na dozivljanje konflikta
med delom in druzinskim zZivljenjem. V zadnjem delu tega podpoglavja bom s pomocjo
statisticnega programa SPSS obdelala podatke in preverila, ¢e lahko potrdim ali ovrzem
postavljene hipoteze.

4.3.1 Opis vzorca in opisne statistike po vpraSanjih

Anketo je v celoti izpolnilo 155 respondentov. Nepopolno anketo je oddal en respondent, ki
je izpolnil zgolj prvi del ankete, vprasanj, vezanih na demografske podatke, pa ni izpolnil.
V analizo demografskih dejavnikov bom vkljucila samo tiste, ki so izpolnili celotno anketo
(n=155), od katerih je bilo 66 % Zensk (n = 103) in 34 % moskih (n = 52). Povprecna starost
respondentov je 39 let, kjer je modus 26 let in mediana 38 let. Minimalna starost je 23 let,
maksimalna starost pa 66 let. Odgovore vseh 156 respondentov bom vkljucila le pri analizi
hipotez, saj omogocajo, da na njih testiram postavljene hipoteze. V tabeli 4 so navedeni
minimum, maksimum, aritmeti¢na sredina ter modus in mediana starosti respondentov.

Tabela 4: Minimum, maksimum, aritmeticna sredina, modus in mediana starosti

respondentov
.. ) Aritmeti¢na ]
Minimum Maksimum . Modus Mediana
sredina
St t
ares 23 66 39 26 38
(v letih)

Vir: lastno delo

Sledeca Slika 3 prikazuje zivljenjski stan respondentov. Vecina respondentov je porocenih
(41 %, n= 64) oziroma v zunajzakonski zvezi (41 %, n = 64), preostali respondenti so samski
(12 %, n = 18), razvezani (4 %, n = 6), vdoveli (2 %, n = 3).
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Slika 3: Stevilo respondentov glede na Zivijenjski stan

Vdovec/a 3
Samski/a 6
Razvezan/a 18
Zunajzakonska zveza 64
Porocen/a 64

Vir: lastno delo

V vecini imajo respondenti visoko ali univerzitetno izobrazbo (61 %, n = 94) oziroma
vi§jesolsko izobrazbo (9 %, n = 14), 9 % (n = 14) jih ima koncan znanstveni magisterij, 6 %
(n = 10) jih ima koncan doktorat, gimnazijskih maturantov je 6 % (n = 9) ter 9 % (n = 14)
jih ima konc¢ano srednjo Solo. Vse to je prikazano na Sliki 4 spodaj.

Slika 4: Stevilo respondentov glede na najvisjo dosezeno izobrazbo

Konc¢ana osnovna Sola 0

Koncana srednja Sola 14
Koncana gimnazija 9
Koncana visja Sola 14
Koncana visoka Sola ali univerza 94
Koncan znanstveni magisterij 14
Koncan doktorat 10

Vir: lastno delo

Slede¢i demografski podatki se nanaSajo na zaposlitev respondentov. Povprec¢no imajo
respondenti 14,2 let delovne dobe. Minimalno Stevilo let delovne dobe je 1 leto, maksimalno
pa 42 let. Od vseh vprasanih ima 59 % (n = 92) izku$nje z vodenjem podrejenih, 41 % (n =
63) pa nima vodstvenih izkuSenj. Skoraj vsi vpraSani so zaposleni za polni delovni ¢as (90
%, n = 139), preostalih 6 % je zaposlenih za krajsi delovni ¢as (6 %, n=10). Le 3 % (n =4)
vprasanih je Studentov in 2 % upokojencev (n = 2). S Slike 5 je mogoce razbrati Stevilo
respondentov glede na trenutno delovno aktivnost.
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Slika 5: Stevilo respondentov glede na trenutno delovno aktivnost

Zaposlen/a za polni delovni cas 139
Zaposlen/a za krajsi delovni cas 10
Brezposelni/a 0
Student/ka 4

Upokojenec/ka | 2

Vir: lastno delo

Zadnje vprasanje je bilo vezano na panogo (po Standardni klasifikaciji dejavnosti), v katero
spada njihova trenutna zaposlitev. Respondenti so pri tem vpraSanju izbrali sledece panoge:
18 % (n = 28) informacijske in komunikacijske dejavnosti, 11 % (n =17) druge dejavnosti,
11% (n =17) izobrazevanje, 10 % (n = 16) zdravstvo in socialno varstvo, 10 % (n = 15)
finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti, 9 % (n = 14) druge raznovrstne poslovne dejavnosti,
8 % (n=12) strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti, 5 % (n = 8) trgovina, vzdrzevanje
in popravila motornih vozil, 5 % (n = 7) poslovanje z nepremi¢ninami, 3 % (n = 5) dejavnosti
javne uprave in obrambe, dejavnost obvezne socialne varnosti, 3 % (n = 4) gostinstvo, 3 %
(n = 4) oskrba z elektri¢no energijo, plinom in paro, 2 % (n = 3) promet in skladis¢enje, 2 %
(n = 3) gradbenistvo, 1 % (n = 1) predelovalne dejavnosti, 1 % (n = 1) dejavnosti
eksteritorialnih organizacij in teles. Rezultati zadnjega vpraSanja vezanega na demografske
dejavnike so prikazani na Sliki 6.

Slika 6: Stevilo respondentov glede na panogo, v kateri so zaposleni

Informacijske in komunikacijske dejavnosti 28
Druge dejavnosti 17
Izobrazevanje 17
Zdravstvo in socialno varstvo 16
Financ¢ne in zavarovalniske dejavnosti 15
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 14
Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 12
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 8
Poslovanje z nepremi¢ninami 7
Dejavnosti javne uprave, obrambe in obvezne soc. varnosti 5
Gostinstvo 4
Oskrba z elektri¢no energijo, plinom in paro 4
Promet in skladiscenje 3
Gradbenistvo 3
Predelovalne dejavnosti 1
Dejavnosti eksteritorialnih organizacij in teles 1

Vir: lastno delo.
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V nadaljevanju bom analizirala vsako vprasanje iz ankete posebej. Posamezno vprasanje
bom oznacila s ¢rko Q (ang. question) in z zaporedno $tevilko vpraSanja.

Pri vprasanju Q1 sem sprasSevala, kako pogosto vprasani delajo ve¢ kot 40 ur na teden.
Ugotovila sem, da dela ve¢ kot 40 ur tedensko vecina vprasanih zelo pogosto oziroma
pogosto, in sicer kar 70 % vprasanih (zelo pogosto 35 %, n = 55; pogosto 35 %, n = 54),
medtem ko je 19 % vprasanih odgovorilo, da redko delajo ve¢ kot 40 ur na teden (n = 29), 7
% zelo redko (n = 11) in 4 % nikoli (n = 7). Rezultati vpraSanja Q1 so prikazani na Sliki 7.

Slika 7: Kako pogosto delate vec kot 40 ur na teden?

54 35

29

11

Nikoli Zelo redko Redko Pogosto Zelo pogosto

Vir: lastno delo

Z vprasanjem Q2 sem Zzelela izvedeti, ali se respondentom zdi, da zaradi predolgega
delovnika veckrat ne uspejo opraviti domacih zadolzitev (gospodinjska opravila, skrb za
otroke in druzinske ¢lane). Velika vecina (67 %, n = 104) je odgovorilo z da, 33 % vprasanih
(n = 52) pa je odgovorilo, da nimajo tezave z usklajevanjem delovnika in opravljanjem
domacih zadolZitev.

Pri tretjem vprasanju (Q3) sem sprasevala, koliko ur tedensko v povprecju doma namenijo
sluzbenim zadevam. Povprecno Stevilo ur, ki jih vprasani doma namenijo sluzbenim
zadevam, je 9,4, standardni odklon pa znasa 12,12 ur. Minimum znasa 1 uro, maksimum pa
kar 60 ur. V Tabeli 5 spodaj so prikazane omenjene vrednosti, ki se nanasajo na tretje
vprasanje.
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Tabela 5: Minimum, maksimum, aritmeticna sredina, modus in mediana Stevila ur, ki jih

respondenti doma namenijo sluzbenim zadevam

. . Aritmeti¢na Standardni
Minimum Maksimum )
sredina odklon
Stevilo ur 1 60 9,4 12,12

Vir: lastno delo

Kako zadovoljni ste v tem trenutku z vaSim Zivljenjem?, je bilo Cetrto vprasanje (Q4). Pri
tem vprasanju sem uporabila 5-stopenjsko lestvico. Mozni odgovori so bili sledeci: 5-zelo
sem zadovoljen/a, 4-Precej sem zadovoljen/a, 3-Niti nisem zadovoljen/a niti nezadovoljen/a,
2-Nisem prevec¢ zadovoljen/a, 1-Niti najmanj nisem zadovoljna. 16 % vpraSanih (n = 25) je
odgovorilo, da so zelo zadovoljni, 50 % (n = 78) je precej zadovoljnih, 22 % (n = 34) je
odgovorilo, da niso niti zadovoljni niti nezadovoljni, 12 % (n = 19) je odgovorilo, da niso
preve¢ zadovoljni, odgovora niti najmanj nisem zadovoljen/a pa ni izbral noben respondent.
Povprecje vseh odgovorov je 3,7, kar pomeni, da so v sploSnem respondenti kar zadovoljni
s svojim zivljenjem.

Pri Q5 sem navedla tri vprasanja, pri katerih sem respondente prosila, naj na 5-stopenjski
lestvici oznacijo, kako pogosto se zgodijo sledece tri situacije. Najprej sem jih vprasala, kako
pogosto se zgodi, da delo oziroma kariera ne dopusca preziveti toliko ¢asa z druzino, kot bi
si zeleli. Kot je razvidno iz Tabele 6, je aritmeti¢na sredina 3,2, standardni odklon pa 0,9.
Pri drugi trditvi, kako pogosto se zgodi, da vas delo oziroma kariera ovira pri opravljanju
gospodinjskih opravil?, je bilo povprecje odgovorov 3,1, standardni odklon pa 1,1. Kako
pogosto se zgodi, da zaradi druzinskih obveznosti ne morate kvalitetno opraviti svojih
sluzbenih zadolzitev?, pa je bilo zadnje vpraSanje, pri katerem je bila aritmeti¢na sredina
najnizja, in sicer 2,3, ter standardni odklon 0,9. Spodaj v Tabeli 6 so prikazane aritmeti¢ne
sredine in standardni odkloni za posamezno trditev.

Tabela 6: Povprecne vrednosti strinjanja s sledecimi vprasanji

] Aritmeti¢na | Standardni
Trditve .
sredina odklon

Kako pogosto se zgodi, da delo oziroma kariera ne dopusca 39 0.9
preziveti toliko ¢asa z druzino kot bi si to Zeleli? ’ ’
Kako pogosto se zgodi, da vas delo oziroma kariera ovira 31 11

pri opravljanju gospodinjskih opravil? ’ ’
Kako pogosto se zgodi, da zaradi druzinskih obveznosti ne 3 0.9
morate kvalitetno opraviti svojih sluzbenih zadolZitev? ’ ’

Vir: lastno delo

40



Ce so respondenti na vprasanje Q6 (Ali imate otroke?) odgovorili z da, potem so imeli
moznost odgovoriti Se na slede¢i dve vpraSanji, ki se navezujejo na otroke. Ostale
respondente, ki so odgovorili z ne, je anketa popeljala naprej na deveto vprasanje. Na Sesto
vprasanje jih je 63 % (n = 98) odgovorilo z da, 37 % (n = 58) pa z ne. Posledi¢no je na Q7
in Q8 odgovarjalo samo 98 respondentov. Pri sedmem vpraSanju (Q7) sem jih sprasevala,
koliko otrok imajo. Povprecje je v tem primeru znasalo 1,8 otroka, minimum 1 otrok in
maksimum 4 otroci. Pri Q8 sem jih sprasevala po starosti najmlajSega otroka. Povprecje je
bilo v tem primeru 9,7 let, minimum 1 leto in maksimum 34 let.

Z devetim vprasanjem (Q9) sem Zelela izvedeti, kdo opravlja vecino gospodinjskih opravil
v njihovem gospodinjstvu. Mozni odgovori so bili sledeci: partner/zakonec, oba priblizno
enako, oba s pomocjo otrok, oba s pomocjo starih starSev, samo jaz in pomocnica. 37 %
respondentov (n = 58) je odgovorilo, da oba s partnerjem opravljata vecino gospodinjskih
opravil priblizno enako, od katerih je bilo 38 Zensk in 20 moskih. Naslednji odgovor, ki ga
je izbralo 27 % (n = 42) respondentov, je bil odgovor samo jaz. Ta odgovor je izbralo kar 38
zensk in samo 4 moski. Enako Stevilo respondentov (12 %, n = 19) je odgovorilo:
partner/zakonec in oba s pomocjo otrok. 7 % (n=11) je izbralo odgovor oba s pomocjo starih
starSev ter 4 % (n = 7) je izbralo odgovor pomocnica. Rezultati devetega vprasanja so
prikazani na Sliki 8.

Slika 8: Kdo opravlja vecino gospodinjskih opravil v vasem gospodinjstvu?

38 38
20
18
16
9
4 5
1 : 2 o
| - []
Partner/zakonec Oba priblizno  Oba s pomoc¢jo Oba s pomocjo Samo jaz Pomocnica
enako otrok starih starSev

Zenska m Moski

Vir: lastno delo

Naslednji dve vprasanji sta bili sledeci: koliko ur tedensko (od ponedeljka do petka)
namenite druzini (Q10) in koliko ur tedensko (od ponedeljka do petka) namenite
gospodinjskim opravilom (Q11). Pri Q10 sem iz analize izklju¢ila odgovor enega
respondenta, saj je odgovoril, da tedensko nameni druzini 1000 ur, kar je nemogoce, saj je
od ponedeljka do petka skupno le 120 ur. Povprec¢je (n=155) je 15,91 ur, mediana 15, modus
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15 ter standardni odklon 10,67. Minimum je bil v tem primeru 1 in maksimum 70. Pri
vprasanju Q11 sem v analizo vkljucila vseh 156 enot. Povprecje ur je 6,62 ur, mediana 5 ur,
modus je prav tako 5 ur ter standardni odklon 4,613 ur. Minimum je v tem primeru znasal 1
uro, maksimum pa 21 ur. V Tabeli 6 so prikazane sledeCe vrednosti: minimum, maksimum,
aritmeti¢na sredina ter modus in mediana za Stevilo ur, ki jih respondenti tedensko namenijo
druzini (Q10) in gospodinjskim opravilom (Q11).

Tabela 7: Minimum, maksimum, aritmeticna sredina, modus in mediana Stevila ur, ki jih
respondenti tedensko namenijo druzini in gospodinjskim opravilom

Minimum | Maksimum | Aritmeti¢na sredina Modus Mediana

10:
. Q. 1 70 15,91 15 15
Stevilo ur
11:
Q 1 21 6,62 5 5

Stevilo ur

Vir: lastno delo

Pri Q12 me je zanimalo, ¢e v podjetju uporabljajo katero od sledecih politik za usklajevanje
dela in druzinskega Zivljenja: fleksibilen delovni ¢as, skrajSan delovni ¢as, delo od doma,
otrosko varstvo, ki ga zagotavlja podjetje, dodatni prosti dnevi, povezani s starSevstvom,
razli¢na svetovanja in usposabljanja na podro¢ju usklajevanja dela in druzinskega Zivljenja.
70 % (n = 110) vprasanih je odgovorilo z da, 30 % (n = 46) pa je odgovorilo z ne.

Pri trinajstem vprasanju (Q13) sem prosila respondente, da na Likertovi 5-stopnejski lestvici
navedejo, v kolik$ni meri se strinjajo s trditvami, ki se navezujejo na konflikt med delom in
druzinskim Zivljenjem ter na konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom. 1z Tabele 8, kjer
so prikazane aritmeti¢ne sredine in standardni odkloni, je razvidno, da se respondenti z
nekaterimi odgovori delno strinjajo oziroma ne strinjajo.

Tabela 8: Povprecne vrednosti strinjanja s sledecimi trditvami

Trditve Aritmeitiéna Standardni
sredina odklon

V podjetju imamo na voljo razli¢ne politike, ki 3.4 11

pomagajo usklajevati delo in druzinsko Zivljenje. ’ ’

Delodajalec nudi druzinam prijazne politike, ki so

dovolj prilagodljive, da ustrezajo mojim potrebam, in jih 3.3 1,1

zato tudi uporabljam.

Delovne obveznosti negativno vplivajo na moje 27 L1

druzinsko Zivljenje. ’ ’

se nadaljuje
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Zahteve, ki izhajajo iz druzinskega zivljenja (skrb za
otroke in druzinske ¢lane, gospodinjska opravila),
negativno vplivajo na moje delovne obveznosti.

2,2 1,0

4.3.2 Preverjanje raziskovalnih hipotez

Vir: lastno delo

V nadaljevanju bom z razli¢nimi statisticnimi testi preverjala hipoteze. V Tabeli 9 sem za

vsako hipotezo posebej napisala, kateri statisti¢ni test sem uporabila, ter vpraSanje, ki se
nana$a na dolo¢eno hipotezo. Rezultate hipotez sem opisala spodaj.

Tabela 9: Zbirna tabela hipotez z vprasanji iz ankete in statisticnimi testi

HI

HIPOTEZA VPRASANIE STATISTICNI TEST
Dolzina delovnega Casa je
pozitivno povezana z Ql + Bivariatna analiza /

dozivljanjem konflikta med

delom in druzinskim Zivljenjem.

konflikt delo druZzina

analiza korelacije

H2

Starost otrok je negativno
povezana z zaznavo konflikta
med druzinskim Zivljenjem in

delom.

Q8 +

konflikt druzina delo

Bivariatna analiza /
analiza korelacije

H3

Zenske namenijo veé ¢asa
gospodinjskim opravilom in
skrbi za druzinske ¢lane kot

moski in posledi¢no dozivljajo
vedji konflikt med druzinskim
zivljenjem in delom.

Q10+ Q11+
konflikt druzina delo

T-test: test neodvisnih
VZOrcev

H4

Starsi z otroci dozivljajo vecji
konflikt med druzinskim
Zivljenjem in delom kot osebe
brez otrok.

Q6 +
konflikt druzina delo

T-test: preizkus
primerjave povprecij
po skupinah

H5

Uporaba druzini prijaznih
politik pomaga zaposlenim pri
lajSanju konflikta med delom in
druzinskim Zivljenjem.

QI2 +
konflikt delo druZina

Primerjava povprecja
znotraj enega vzorca in
test neodvisnih vzorcev

43

se nadaljuje



Konflikt med delom in druzinskim

zivljenjem v druzbi mo¢no Q5
6 preix‘fla'duj Fz, medts:m ko je (konﬂikt_c?elo_druiina Parni t-test
dozivljanje konflikta med in

druzinskim Zivljenjem in delom | konflikt druzina delo)

precej manj intenzivno.

Vir: lastno delo

Spremenljivki konflikt med delom in druzinskim Zzivljenjem (konflikt delo druzina) in
konflikt med druzinskim zivljenjem in delom (konlfikt druzina delo) smo dobili s pomocjo
treh vpraSanj v Q5. Spremenljivko konflikt med delom in druzinskim zivljenjem smo dobili
s pomocjo izracuna povprecja sledecih dveh trditev: Prosim, oznacite, kako pogosto se
zgodi, da delo oziroma kariera ne dopusca preziveti toliko ¢asa z druzino, kot bi si to Zeleli
in kako pogosto se zgodi, da vas delo oziroma kariera ovira pri opravljanju gospodinjskih
opravil. Spremenljivko konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom pa smo dobili z
izratunom povprecja tretje trditve v Q5, in sicer: Prosim, oznacite, kako pogosto se zgodi,
da zaradi druZinskih obveznosti ne morate kvalitetno opraviti svojih sluzbenih zadolzitev.

V prvi hipotezi sem predpostavila, da je dolzina delovnega Casa pozitivno povezana z
dozivljanjem konflikta med delom in druzinskim zivljenjem.

Linearno povezavo med spremenljivkami sem merila s pomocjo Pearsonovega
korelacijskega koeficienta, s katerim lahko razberemo smer in moc¢ linearne povezanosti med
pari izbranih spremenljivk. Pearsonov korelacijski koeficient sem izmerila med dolZino
delovnega Casa in konfliktom med delom in druzinskim Zivljenjem. DolZina delovnega ¢asa
nanaSa na vprasanje Kako pogosto delate ve¢ kot 40 ur na teden?. V tem primeru znasa
Pearsonov korelacijski koeficient 0,485, kar pomeni, da je povezava statisticno znacilno
linearno pozitivna. Na podlagi zbranih vzorénih podatkov lahko potrdim prvo hipotezo pri
vrednosti p = 0,01 in sprejmem sklep, da je dolzina delovnega Casa pozitivno povezana z
dozivljanjem konflikta med delom in druzinskim zivljenjem.

Drugo hipotezo (starost otrok je negativno povezana z zaznavo konflikta med druZinskim
zivljenjem in delom) sem prav tako preverjala s Pearsonovim korelacijskim koeficientom. Z
vrednostjo Pearsonovega korelacijskega koeficienta - 0,236 vidimo, da je starost otrok
statisti¢no negativno linearno povezana z zaznavanjem konflikta med druzinskim zivljenjem
in delom. Na podlagi zbranih vzorénih podatkov lahko potrdim drugo hipotezo pri vrednosti
p = 0,021, in sprejmem sklep, da je starost otrok negativno povezana z zaznavo konflikta
med druzinskim Zivljenjem in delom.
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Pri tretji hipotezi smo preverjali, ali Zenske namenijo ve¢ ¢asa gospodinjskim opravilom in
skrbi za druzinske ¢lane kot moski in posledi¢no dozivljajo ve¢ji konflikt med druZinskim
zivljenjem in delom. Hipotezo sem preverjala s pomocjo t-testa za neodvisne vzorce, s
katerim sem zelela ugotoviti, ali se moski in Zenske (neodvisni skupini) med seboj v
povpre¢ju statisticno pomembno razlikujejo. Najprej sem s pomocjo SPSS izmerila
povprecje, standardni odklon in standardno napako (statistika o skupini), nato pa Se t-test
neodvisnih vzorcev, s katerim nisem odkrila statisticno pomembnih razlik. Na podlagi
zbranih vzro¢nih podatkov razlika med moskimi in Zenskami v porabi Casa za gospodinjska
opravila in druZinske ¢lane ni statisti¢no znacilna, saj je p = 0,878 (druzina) in p = 0,292
(gospodinjska opravila) in sta tako omenjeni vrednosti previsoki v primerjavi z najvisjo Se
dopustno stopnjo znacilnosti (p = 0,05). Na podlagi zbranih vzor¢nih podatkov ne moram
potrditi hipoteze 3, kar pomeni da ne morem potrditi, da Zenske namenijo ve¢ Casa
gospodinjskim opravilom in druzinskim ¢lanom kot moski in posledi¢no dozivljajo vecji
konflikt med druzinskim zivljenjem in delom.

Star$i z otroki so bili glavna tema Cetrte hipoteze. Celotno anketo je resilo 155 oseb, od
katerih je 97 oseb taksnih, ki imajo otroke. StarSi z otroki dozivljajo vecji konflikt med
druzinskim zivljenjem in delom kot osebe brez otrok, je bila Cetrta hipoteza, ki smo jo
preverjali s pomocjo t-testa, in sicer s preizkusom primerjave povprecij po skupinah.
Rezultati t-testa kaZejo, da so statisticno znacilne razlike glede dozivljanja konflikta med
druzinskim zivljenjem in delom med starSi z otroki in starSi brez otrok. StarSi z otroki
(aritmeti¢na sredina = 2,48) v primerjavi z osebami brez otrok (aritmeti¢na sredina = 1,98)
dozivljajo vecji konflikt med druzinskim zivljenjem in delom. Na podlagi zbranih vzorénih
podatkov lahko potrdimo cetrto hipotezo pri vrednosti p = 0,010 in sprejmemo sklep, da
starsi z otroki dozivljajo ve¢ji konflikt med druzinskim zivljenjem in delom kot star$i brez
otrok.

Uporaba druzini prijaznih politik pomaga zaposlenim pri lajSanju konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem, je peta hipoteza, ki sem jo preverjala s primerjavo povprecja znotraj
enega vzorca in testom neodvisnih vzorcev. To hipotezo lahko delno potrdimo, saj je
povprecje odgovorov na vprasanje Q13 (prva trditev), ki sem jih merila z Likertovo lestvico,
vi§je od 3 (aritmeti¢na sredina = 3,37, standardni odklon = 1,061), rezultati t-testa pa kazejo,
da so razlike statisti¢no znacilne (t =4,377, p=0,000). Poleg te trditve sem v anketi postavila
Se eno vprasanje, vezano na to hipotezo, in sicer Q12. Rezultati t-testa kazejo, da ni
statisti¢no znacilnih razlik (t = - 0,549, p = 0,217) pri dozivljanju konflikta med delom in
druzinskim zivljenjem med tistimi, ki uporabljajo katero od politik za usklajevanje dela in
druzinskega zivljenja, in tistimi, ki jih ne uporabljajo. Drugega dela hipoteze pa ne moremo
potrditi, saj je tako omenjena vrednost (p = 0,217) previsoka v primerjavi z najvisjo Se
dopustno stopnjo znacilnosti (p = 0,05). Na podlagi zbranih vzor¢nih podatkov lahko peto
hipotezo le delno potrdim pri vrednosti p = 0,000 in sprejmemo sklep, da uporaba druzini
prijaznih politik pomaga zaposlenim pri lajSanju konflikta med delom in druzinskim
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zivljenjem. Razlog za delno potrditev hipoteze je v rezultatih t-testa oziroma dokazanih
statisticno znacilnih razlik zgolj pri Q13 (prva trditev). Rezultati t-testa za Q12 pa kazejo,
da ni statisticno znacilnih razlik.

Zadnja, Sesta hipoteza, je sledeca: konflikt med delom in druzinskim zivljenjem v druzbi
mocno prevladuje, medtem ko je dozivljanje konflikta med druzinskim zivljenjem in delom
precej manj intenzivno. S pomocjo parnega t-testa, pri katerem sem primerjala povprecja
odvisnih vzorcev, sem ugotovila, da so se respondenti veckrat strinjali, da doZivljajo konflikt
med delom in druzinskim Zivljenjem (aritmeti¢na sredina = 3,1635) pogosteje kot pa konflikt
med druzinskim Zzivljenjem in delom (aritmeti¢na sredina = 2,29). Na podlagi zbranih
vzor¢nih podatkov lahko potrdim Sesto hipotezo pri vrednosti p = 0,000 in sprejmem sklep,
da konflikt med delom in druzinskim zivljenjem v druzbi moc¢no prevladuje, medtem ko je
dozivljanje konflikta med druzinskim zivljenjem in delom precej manj intenzivno.

S DISKUSIJA

5.1 Glavne ugotovitve in teoreti¢ni prispevki

V tem podpoglavju obravnavam rezultate moje kvantitative raziskave, ki jih podkrepim z
ugotovitvami iz obstojece literature. V Tabeli 10 je prikazan povzetek preverjanja hipotez.
Vecino hipotez sem potrdila v celoti (H1, H2, H4 in H6), eno le delno (H5), ene pa ne
morem potrditi (H3).

Tabela 10: Povzetek preverjanja hipotez

HIPOTEZA REZULTAT
i Dolzina delovnega Casa je pozitivno povezana z dozivljanjem Hipoteza je

konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. potrjena.
D Starost otrok je negativno povezana z zaznavo konflikta med Hipoteza je

druzinskim Zivljenjem in delom. potrjena.

Zenske namenijo ve¢ &asa gospodinjskim opravilom in skrbi ) )
.. N i .y e e e Hipoteza ni
H3 | za druzinske ¢lane kot moski in posledi¢no dozivljajo vec;ji

trjena.
konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom. potjena
Ha Starsi z otroci doZivljajo vecji konflikt med druzinskim Hipoteza je
zivljenjem in delom kot osebe brez otrok. potrjena.
s Uporaba druzini prijaznih politik pomaga zaposlenim pri Hipoteza je
lajSanju konflikta med delom in druzinskim zivljenjem. delno potrjena.
Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem v druzbi mo¢no . )
. . e e : Hipoteza je
H6 | prevladuje, medtem ko je dozivljanje konflikta med i
potrjena.

druzinskim Zivljenjem in delom precej manj intenzivno.

Vir: lastno delo
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Raziskovalci so v svojih raziskavah ugotovili pozitivno povezavo med Stevilom delovnih ur
in konfliktom med delom in druzinskim zivljenjem (Frone, 2000; Netemeyer, Boles &
McMurrian, 1996; Judge, Boudreau & Bretz, 1994). Cas je omejen vir, zaradi Cesar je
potrebno skrbno premisliti, kako ga najbolje izkoristiti. Ce Zelimo ve¢ svojega ¢asa nameniti
delu, bomo imeli manj ¢asa za druzino in gospodinjska opravila. Dolgi delovniki negativno
vplivajo na druzino in posledi¢no pride do konflikta med delom in druzinskim zivljenjem.
Tudi sama sem priSla do enakih ugotovitev glede povezave Stevila delovnih ur in konflikta
med delom in druzinskim Zivljenjem. Vecje kot je Stevilo delovnih ur, vecji je konflikt med
delom in druzinskim Zivljenjem.

Otroci do Sestega leta potrebujejo najvec¢ pozornosti starSev, zato ti stars$i dozivljajo najvec;ji
konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom. S prihodom v Solo in z viSanjem njihove
starosti pa postajajo vedno bolj samostojni in vedno manj potrebujejo pomoc¢ in pozornost
starSev. Lu, Gilmour, Kao in Huang (2006) so v svoji raziskavi ugotovili, da star§i z mlajSimi
otroki dozivljajo vecji konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom kot starsi s starejSimi
otroci. Karsasek (1979) je ugotovil, da se v primeru, da je v druzini ve¢ otrok, konflikt za¢ne
zmanjSevati Sele, ko se zaCne starost najmlajSega otroka povecevati. Tudi sama sem
ugotovila, da je starost otrok negativno povezana z zaznavo konflikta.

Res je, da so bile véasih vloge po spolih strogo lo¢ene. Zenske so prevzemale skrbstveno
vlogo in bile zadolZzene za opravljanje gospodinjskih opravil, moski pa so finan¢no
preskrbovali druzino. Budlender (2008) je v raziskavi ugotovil, da zenske povprecno
porabijo dvakrat ve¢ Casa za neplacano delo kot moski. S pojavom in rastjo dvokariernih
druzin so se vloge Zensk in moskih zacele spreminjati in porazdeljevati med partnerja. Tudi
sama ne moram potrditi, da Zenske namenijo ve¢ ¢asa gospodinjskim opravilom in skrbi za
druzinske ¢lane kot moski in posledi¢no doZzivljajo vecji konflikt med druzinskim zivljenjem
in delom.

Mlajsi posamezniki brez otrok vecino svojega Casa v zacetku kariere posvetijo delu. S
prihodom otrok in posledi¢no dodatnimi obveznostmi pa ni mogoce vec vsega ¢asa posvetiti
delu, vendar se fokus spremeni in porusi ritem zivljenja, ki so ga bili vajeni. StarSevstvo je
tako z vidika usklajevanja dela in druZinskega Zivljenja lahko naporno in vecja verjetnost je
za pojavnost konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. Cetrto hipotezo tako potrjujem.

Zaradi mnogih druzbenih in demografskih sprememb podjetja vpeljujejo razlicne politike za
lazje usklajevanje dela in druzinskega zivljenja. Sama sem prisla do ugotovitve, da velika
vecina ljudi uporablja politike za usklajevanje dela in druzinskega zivljenja, vendar je kljub
temu prisotno dozivljanje konflikta. Potrebno je vedeti, da vse politike ne ustrezajo vsem
zaposlenim. Pogosto podjetja vpeljejo ve¢ politik, saj se Zelijo prilagoditi vsem potrebam
zaposlenim. V podjetju je potrebno narediti notranjo oceno in preveriti, kateri so kriti¢ni
dejavniki, zaradi katerih zaposleni doZivljajo konflikt. Poleg tega pa je pomembno, da imajo
podporo nadrejenih pri uporabi teh politik.
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Prvotno so gledali na konflikt med delom in druZinskim Zivljenjem kot na enosmerni
konstrukt. Nato so ugotovili, da gre pravzaprav za dve loCeni dimenziji, ki sta relativno
neodvisni ena od druge (Carnicer, Sanches, Perez & Jimenez, 2004). Do konflikta med
delom in druzinskim zivljenjem pride, ko zahteve, ki izhajajo iz dela, vplivajo na druzinske
obveznosti, pricakovanja in zahteve. Nasprotno do konflikta med druzinskim Zivljenjem in
delom pride, ko druzinske obveznosti vplivajo na delovne zahteve in pri¢akovanja
(Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). V vec raziskavah so dokazali, da je izvor konflikta
bolj pogosto v delovni kot v druzinski domeni, kar pomeni, da delovne zadolzitve veckrat
negativno vplivajo na druzinsko Zivljenje kot pa druzinske zadolZitve na samo delo. Tudi
sama sem na podlagi zadnje hipoteze ugotovila, da posamezniki dozivljajo konflikt med
delom in druzinskim Zivljenjem bolj pogosto v primerjavi z konfliktom med druZinskim
zivljenjem in delom.

Rezultati ankete se v veliki meri ujemajo s preucevano literaturo. Anketo je resilo le 156
respondentov, kar seveda ni dovolj velik vzorec za posploSevanje rezultatov na celotno
populacijo.

5.2 Prakti¢na priporocila

Z magistrsko nalogo sem zelela prispevati k razumevanju dejavnikov dozivljanja konflikta
in opozoriti na pomembnost politik in pobud podjetij, ki pomagajo posameznikom
usklajevati delo in druzinsko zivljenje. Na podlagi raziskave sem ugotovila, da zaradi
predolgega delovnika posamezniki dozivljajo konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem,
poleg tega pa v domacem okolju namenijo sluzbenim zadevam povprecno 9,4 ur na teden,
kar pa Se dodatno prispeva k dozivljanju konflikta. Omejenost ¢asa in dolgi delavniki
povzrocijo stisko posameznika, saj ne mora postoriti obveznosti, vezanih na dom in druzino,
kar privede do negativnega vpliva na druzinsko Zivljenje in posledicno do povzrocitve
konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. Raziskava je pokazala, da kar 70 % vpraSanih
dela pogosto ali zelo pogosto ve¢ kot 40 ur na teden, kar pomeni, da opravljajo nadure.
Podjetjem predlagam, da so pozorni predvsem na posameznike, ki opravljajo nadurno delo
dlje ¢asa in poiséejo vzrok za nastanek le-tega. Ce gre za ob&asno opravljanje nadur in se o
tem z zaposlenim niso predhodno dogovorili, mu lahko ponudijo kompenzacijo bodisi v
obliki denarnega izplacila ali v obliki dopusta. V primeru, da gre za dolgotrajno opravljanje
nadur, je zelo verjetno, da je razlog v pomanjkanju kadra in da bi bilo potrebno zaposliti
nove ljudi. Nujno je, da se tako na ravni podjetij in tudi na ravni drZzave zavedajo te
problematike in da stremijo k izboljSanju.

Rezultati raziskave kazejo, da kar 70 % vprasSanih uporablja eno izmed politik usklajevanja
dela in druzinskega zivljenja, vendar kljub temu doZivljajo konflikt med delom in
druzinskim Zivljenjem. Ceprav v raziskavi ni mogode potrditi pete hipoteze, predlagam
podjetjem, da se zavedajo pomembnosti vpeljave teh politik. Ni dovolj, da podjetja zgolj
vpeljejo razlicne politike, ugotoviti morajo, zaradi katerega dejavnika se pojavi konflikt med
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delom in druzinskim Zivljenjem in politike temu ustrezno tudi prilagoditi. Ce zaposleni v
podjetju menijo, da trenutne politike ne pomagajo izboljSati usklajevanja dela in druzinskega
zivljenja, potem je potrebno izvesti revizijo in preveriti, kje je razlog.

Med dejavniki, ki so povezani z druzinskim Zivljenjem, bi izpostavila predvsem starSevski
status, zaradi katerega pride do dozivljanja konflikta druzinskim zivljenjem in delom.
Obdobje starSevstva je iz vidika usklajevanja dela in druzinskega Zivljenja Se posebej
naporno. Podjetja morajo posvetiti pozornost starSem in vpeljati razlicne politike, ki jim
pomagajo pri lazjem usklajevanjem dela in druzinskega zivljenja. Vendar morajo biti
previdni, da se ne osredotocajo le na politike, ki so namenjene le starSem, vendar vpeljejo
tudi druge politike, ki niso namenjene zgolj starSem, temvec vsem zaposlenim. Vpeljava
certifikata Druzini prijazno podjetje je ena od moznosti, ki podjetje spodbudi k vpeljavi
ukrepov, ki bodo zaposlenim olajsali usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja. Podjetjem,
ki se bodo odlo¢ili za vpeljavo certifikata, bi priporocila, da pri izboru ukrepov iz kataloga
ukrepov izberejo najprej tiste, ki so povezani z delovnim casom podjetja, moznostjo
samostojne organizacije dela ter tiste, ki so povezani z otroki. Vsekakor je tudi pomembno,
da po notranji oceni podjetja s pomocjo svetovalcev izberejo taksne ukrepe, ki jih bodo ljudje
uporabljali in ki bodo pripomogli k lazjemu usklajevanju dela in druZinskega Zivljenja ter k
vecji motivaciji in uspesnosti zaposlenih in posledi¢no boljsi uspeSnosti samega podjetja.

5.3 Omejitve in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Raziskava, ki sem jo izvedla v okviru magistrskega dela, ima metodoloske in vsebinske
omejitve. V magistrskem delu sem izbrala metodo neverjetnostnega vzorcenja predvsem
zaradi Casovne in delno tudi stroskovne optimizacije. Znacilnost neverjetnostnih vzorcev je,
da enote niso izbrane slucajno. Problem tega vzorcenja in hkrati tudi metodoloSka omejitev
je, da ne zagotavlja reprezentativnosti vzorca, saj je raziskovana populacija prevelika in
pridobitev nabora vseh ¢lanov populacije, iz katerega bi se izvedlo sluc¢ajnostno vzorcenje,
ne bi bila mogoca. Poleg tega pa vidim omejitev tudi v tem, da so v vzorcu prevladovale
zenske, kar je povzro€ilo neuravnotezenost vzorca. Naslednja omejitev, vezana na
vprasalnik, je izbira nacina anketiranja in tipa vprasanj. Vsa vpraSanja so bila zaprtega tipa,
s ¢imer je sicer omogocena lazja obdelava podatkov, vendar se lahko zgodi, da ne ponuja
ustreznega odgovora. Poleg tega sem anketo izvajala preko spleta, se pravi brez udelezbe
anketarja, zaradi Cesar se lahko zgodi, da si respondenti po svoje interpretirajo odgovore,
zaradi Cesar njihovi odgovori ne odrazajo dejanskega stanja. Nerazumevanju vprasanj in
podanih odgovorov sem se sicer skuSala izogniti s testnim reSevanjem ankete in povratnimi
informacijami, ki sem jih prejela od testnih anketirancev. Naslednja omejitev je tudi
vprasanje o anonimnosti ankete. Na zafetku vpraSalnika sem navedla, da zagotavljam
anonimnost vprasalnika, kljub temu pa lahko zaradi nezaupanja anketirancev pride do
pristranskosti odgovorov in posledi¢no do neresni¢nih odgovorov.
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V magistrski nalogi sem sicer predstavila vec¢ razli¢nih dejavnikov, vendar sem analizirala
povezavo med konfliktom med delom in druzinskim Zivljenjem oziroma med druzinskim
zivljenjem in delom ter le Stirimi dejavniki, in sicer: delovni €as, spol, starost otrok in
starSevski status. Pri nadaljnji raziskavi dejavnikov dozivljanja konflikta in njihovo
povezavo s konfliktom bi bilo smiselno narediti lo¢ene Studije, v katerih bi se osredotocili
na vsako vrsto dejavnikov posebej in na njihovo povezavo s konfliktom med delom in
druzinskim Zzivljenjem oziroma med druzinskim zivljenjem in delom. Potrebno bi bilo
preuciti vpliv vseh opisanih dejavnikov na dozivljanje konflikta med delom in druzinskim
zivljenjem oziroma druZzinskim zivljenjem in delom.

Omejitev in hkrati tudi predlog za nadaljnje raziskovanje sta vezana na dvosmernost
konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem. V mnogih raziskavah, predvsem v starejsih,
so raziskovali zgolj enosmerni konflikt, in sicer konflikt med delom in druzinskim
zivljenjem. V novejsih Clankih se sicer vecCkrat zasledi tudi uporabo konflikta med
druzinskim Zivljenjem in delom, vendar so tak$ne Studije redkejSe. Bellavia in Frone (2005)
navajata, da v ve¢ raziskavah omenjajo termin konflikt med delom in druzinskim zivljenjem
kot nek sploSen termin, ki zdruZuje obe smeri konflikta, in s tem povzro¢ijo nekonsistentnost
rezultatov. Zaradi neskladnosti pri merjenju in razlicne operacionalizacije konflikta med
delom in druzinskim Zivljenjem je oteZena primerjava rezultatov med razli¢nimi Studijami.
V nadaljnjih Studijah je priporocljivo, da se izogibajo rabi splosnega termina konflikt med
delom in druzinskim zivljenjem (ang. work-family conflict) in da se vsako vrsto konflikta
preucuje loceno oziroma nazorno pove, za katero smer konflikta gre.

Na podlagi raziskave sem ugotovila, da posamezniki, ki uporabljajo politike za usklajevanje
dela in druzinskega Zivljenja, kljub temu dozivljajo konflikt. V anketi sem respondente
sprasevala na splosno, ¢e uporabljajo katero od sledecih politik: fleksibilen delovni ¢as,
skrajSan delovni ¢as, delo od doma, otrosko varstvo, ki ga zagotavlja podjetje, dodatni prosti
dnevi, povezani s starSevstvom, razliCna svetovanja in usposabljanja na podrocju
usklajevanja dela in druzinskega zivljenja. V nadaljnjih raziskavah predlagam, da se za
vsako politiko posebej preveri, ¢e jih uporabljajo posamezniki in ali kljub temu dozivljajo
konflikt ter zakaj je temu tako.

SKLEP

Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem predstavlja v sodobni druzbi velik izziv. V
vse ve€ raziskavah se pojavlja tudi konflikt med delom in druZinskim Zivljenjem. Zanimanje
za to temo je v veliki meri prisotno tudi zaradi vpliva konflikta na dobro pocutje zaposlenih.
Njegova pojavnost naras€a po vsem svetu predvsem zaradi sprememb na delovnem in
druzinskem podrocju. Kot rezultat vseh sprememb veliko Zensk in tudi moskih dozivlja ve¢
stresa, saj morajo usklajevati delovne in druzinske zadolzitve. Konflikt med delom in
zivljenjem je pogosto stresni dejavnik, zaradi katerega lahko pride do raznolikih negativnih
posledic.
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V magistrski nalogi sem predstavila in preucevala dejavnike dozivljanja konflikta med
delom in druzinskim Zivljenjem med moskimi in Zenskami. Zelela sem ugotoviti, ali teza o
tradicionalni delitvi vlog med spoloma Se vedno drzi ali ne, kaksna je pogostost doZivljanja
konflikta pri moskih in zenskah, ter dokazati, ali vpeljava in uporaba doloc¢enih pobud in
politik podjetij prispeva k zmanjSevanju konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem.

Po pregledu dotedanjih raziskav in literature, vezane na konflikt med delom in druzinskim
zivljenjem in na dejavnike dozivljanja konflikta med delom in druzinskim Zivljenjem, sem
postavila Sest hipotez. Za potrebe empiricnega dela sem nato izvedla spletno anketo in
opravila analizo rezultatov s pomocjo statisti¢nega sistema SPSS.

Iz vsake skupine dejavnikov sem izbrala po en dejavnik in ugotavljala njegovo povezavo s
konfliktom med delom in druZinskim zivljenjem ter konfliktom med druzinskim Zivljenjem
in delom. Iz skupine dejavnikov, ki so povezani z delom, sem izbrala dolzino delovnega
casa. Ugotovila sem, da dolzina delovnika vpliva na dozivljanje konflikta med delom in
druzinskim Zivljenjem, kar pomeni, da je velika verjetnost, da se bo s podaljSevanjem
delovnika pojavil konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem. Drugi dejavnik, ki sem ga
izbrala iz skupine dejavnikov, ki so povezani z druZinskim zivljenjem, so star$i z otroki in
starost otrok. Ugotovila sem, da starSi, ki imajo otroke, dozivljajo vecji konflikt med
druzinskim zivljenjem in delom kot pa osebe, ki nimajo otrok. Poleg tega sem tudi ugotovila,
da star$i z mlaj$imi otroki dozivljajo vecji konflikt kot starsi s starejSimi otroki. Ko se starost
otrok viSa, se konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom poveluje. Zelela sem tudi
raziskati, ali teza o tradicionalni delitvi vlog med spoloma drzi ali ne, zato sem v tretjo
hipotezo vkljucila spol posameznika, ki spada v skupino individualnih dejavnikov. Na
podlagi zbranih podatkov nisem potrdila tretje hipoteze, tako da ne moram trditi, da Zenske
namenjajo ve¢ ¢asa gospodinjskim opravilom in skrbi za druzinske ¢lane in da posledi¢no
dozivljajo vecji konflikt med druzinskim Zivljenjem in delom.

Poleg povezave konflikta med delom in druzinskim zivljenjem ter dejavniki sem Zelela
ugotoviti, ali politike, ki jih vpeljujejo podjetja z namenom zmanjSevanja konflikta, res
pomagajo zaposlenim pri lajSanju konflikta med delom in druzinskim Zzivljenjem. To
hipotezo sem lahko potrdila le delno. Konflikt med delom in druzinskim zivljenjem je
dvodimenzionalni konstrukt, kar pomeni, da je lahko izvor konflikta bodisi v delovni ali
druzinski domeni. Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem v druzbi moc¢no prevladuje,
medtem ko je dozivljanje konflikta med druzinskim Zivljenjem in delom precej manj
intenzivno. To pomeni, da je konflikt, ki izvira iz delovne domene, bolj pogost in da vpliva
na neizpolnjevanje obveznosti v druzinski domeni.
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PRILOGE






Priloga 1: SPSS za H1

Tabela 1: Bivariatna analiza/analiza korelacije (hipoteza 1)

Kako pogvosto Konflikt
delate vec kot -
delo
40 ur na T
druzina
teden?
Kako pogosto delate ve¢ | Pearson Correlation 1 ,485™
kot 40 ur na teden? Sig. (2-tailed) ,000
N 156 156
konflikt_delo druzina Pearson Correlation ,485™ 1
Sig. (2-tailed) 1000
N 156 156

Priloga 2: SPSS za H2

Tabela 2: Bivariatna analiza/analiza korelacije (hipoteza 2)

Correlations
Kolikoje starvas | | ikt druzina_delo
najmlajsi otrok? - -
Koliko je star va§ | Pearson Correlation 1 -,236™
najmlajsi otrok? Sig. (2-tailed) ,021
N 96 96
konflikt_druzina_del | Pearson Correlation -,236™ 1
0 Sig. (2-tailed) ,021
N 96 156




Priloga 3: SPSS za H3

Tabela 3: Statistika o skupini (hipoteza 3)

Group Statistics

Spol N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Koliko ur tedensko 1 (2) 103 15,54 9,802 ,966
(od ponedeljka do
petka) namenite 2 (m) 51 16,67 12,401 1,736
druzini?
Koliko ur tedensko 1(2) 103 7,27 4,674 ,461
(od ponedeljka do
petka) namenite 2 (m) 52 5,42 4272 592
gospodinjskim
opravilom?
konflikt druzina del | 1 (2) 103 2,26 ,863 ,085
0 2 (m) 52 2,37 ,908 ,126




Tabela 4: T-test: test neodvisnih vzorcev (hipoteza 3)

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
; . t N Sig. (2- ];\/'[fe;an Std. Error 95 %Coinf;)dii‘?e(;ee rIlrcl‘;erval of the
. iffer- | .
'8 tailed) Difference
ence
Lower Upper
Equal vari
. AUATVATIANCES | o4 | 878 | 611 | 152 | 542 | -1,123 | 1,837 | -4,752 2,506
Koliko ur tedensko |assumed
(od ponedeljka do
petka) namenite
7ini? Equal vari
druZini’ dua’ varianees 565 | 81,877 | 574 | -1123 | 1,987 | -5076 2,830
not assumed
Koliko ur tedensko
(od ponedeljka do Equal variances
A%
petka) namenite q 1,117 ,292 | 2,392 153 ,018 1,849 ,773 ,322 3,376
C assumed
gospodinjskim
opravilom?

se nadaljuje



Equal variances

hot assumed 2464 | 111,004 | 015 | 1.849 | 750 | 362 3.336
. . Eoual vart
konflikt_druzina_de Equal variances | - & o\ 00 | co1 | 153 | 491 | -103 149 | -398 2192
lo assumed
Equal variances
t
not assumed -.680 | 97.905 | 498 | -.103 152 | -.405 198




Priloga 4: SPSS za H4

Tabela 4: Statistika o skupini (hipoteza 4)

Group Statistics

Ali imate N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
otroke?
konflikt druzina delo 1 (da) 98 2,48 ,876 ,089
2 (ne) 58 1,98 ,783 ,103
Tabela 5: T-test: preizkus primerjave povprecij po skupinah (hipoteza 4)
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of | t-test for Equality of
Variances Means
95 % Coinfidence
Sig. Mean Std. Error | Interval of the
(2- |Difference | Difference Difference
F Sig. t df [tailed) Lower Upper

se nadaljuje




konflikt dru |Equal 6,884
zina_delo variances
assumed

,010

3,557

154

,000 497

,140 ,221

173

Equal
variances not

assumed

3,661

130,576

,000 497

,136 ,228

, 765

Priloga 5: SPSS za HS

Tabela 6: Opisna statistika (hipoteza 5)

One-Sample Statistics

N

Mean

Std. Deviation

Std. Error Mean

V podjetju imamo na voljo
razli¢ne politike, ki
pomagajo usklajevati delo in

druzinsko zivljenje.

156

3,37

1,061

0,85




Tabela 7: Primerjava povprecja znotraj enega vzorca (hipoteza 5)

One-Sample Test

Test Value = 3

95 % Confidence Interval of

¢ df | Sig. (2-tailed) Dilf\g:raeice the Difference
Lower Upper
V podjetju imamo na
voljo razli¢ne politike, ki
pomagajo usklajevati 4,377 155 ,000 ,372 ,20 ,54

delo in druzinsko
Zivljenje.




Tabela 8: Statistika o skupini (hipoteza 5)

Group Statistics

Ali v podjetju, kjer delate, uporabljate
katero od sledecih politik za usklajevanje
dela in druzinskega Zivljenja: fleksibilen

delovni cas, skrajSan delovni cas, delo od N Mean Std. Std. Error

doma, otrosko varstvo, ki ga zagotavlja Deviation Mean
podjetje, dodatni prosti dnevi, povezani s

starSevstvom, razli¢na svetovanja in
usposabljanja na podroc¢ju usklajevanja
dela in druzinskega Zivljenja?
konflikt delo druzina |1 1101 2,8545 ,76296 ,07275

2 461 2,9203 ,64477 ,09507




Tabela 9: Test neodvisnih vzorcev (hipoteza 5)

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95 %
Mean Std. Error| Coinfidence
Difference |Differenc| Interval of the
e Difference
Sig. (2- Lower
F Sig. t df | tailed) Upper
konflikt delo |Equal 1,539 | 217 |-,513 | 154 ,609 -,06574 | ,12825 | -,31910 |,18761
_druzina variances
assumed
Equal -,549 199,10 | ,584 -,06574 | ,11971 | -,30326 |,17178
variances not 1
assumed




Priloga 6: SPSS za H6

Tabela 10: Opisna statistika (hipoteza 6)

Paired Samples Statistics
Std.
Mean N .. Std. Error Mean
Deviation
Pair 1 | konflikt druzina delo 229 | 156 874 070
konflikt_delo_druzina 3,1635 [ 156 | 90725 07264

Tabela 11: Opisna statistika (hipoteza 6)

Paired Samples Correlations

N Correlation|  Sig.

Pair 1 | konflikt druzina
delo &
konflikt delo dru

zina

156 ,228 ,004

10



Tabela 12: Parni t-test (hipoteza 6)

Paired Samples Test

Paired Differences

95 % Confidence

) ig. (2-
Std. Sud Interval of the ¢ | ar |
Mean .. Error i tailed)
Deviation Difference
Mean
Lower | Upper
Pair 1 konflikt
druzina
lo -
de(? -8,6859 1,10732 | ,08866 |-1,04372| -,69346 | -9,797 | 155 | ,000
konflikt
delo
druzina

11




Priloga 7: Spletna anketa

Anketa o dejavnikih dozivljanja konflikta med delom in druzinskim zivljenjem

Kratko ime ankete: Anketa za magistrsko nalogo

Dolgo ime ankete: Anketa o dejavnikih dozivljanja konflikta med delom in druzinskim zivljenjem
Stevilo vpraganj: 21

Anketa je zakljucena

Aktivna od: 19.06.2018 Aktivna do: 19.07.2018
Avtor: ana.rupret Spreminjal: ana.rupret
Dne: 16.06.2018 Dne: 21.07.2018
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Opis:

Pred vami je vprasalnik, ki je del raziskave o dejavnikih dozivljanja konflikta med delom in
druzinskim Zivljenjem, ki jo v okviru magistrske naloge izvajava Ana Rupret in mentor, prof.dr.
Matej Cerne. Prosiva vas, &e si boste vzeli nekaj minut in izpolnili vprasalnik. Pridobljene
odgovore, ki bodo popolnoma anonimni, bom analizirala v izklju¢no agregirani obliki. S klikom na
naslednja stran boste lahko zaceli z izpolnjevanjem vpraSalnika. Vnaprej se vam zahvaljujeva za
sodelovanje.

Q1 - Kako pogosto delate ve¢ kot 40 ur na teden?

¢ Nikoli

(> Zelo redko

{” Redko

{7 Pogosto

(0 Zelo pogosto

Q2 - Ali se vam zdi, da zaradi predolgega delovnika ve¢krat ne uspete opraviti domacih
zadolZitev (gospodinjska opravila, skrb za otroke in druZinske ¢lane)?

O Da

(O Ne

Q3 - Koliko ur tedensko v povprecju doma namenite sluzbenim zadevam?

L Ju

Q4 - Kako zadovoljni ste v tem trenutku z vasim Zivljenjem?
(” Niti najmanj nisem zadovoljen/a

(” Nisem preve¢ zadovoljen/a

(” Niti nisem zadovoljen/a, niti nezadovoljen/a

(” Precej sem zadovoljen/a

(7 Zelo sem zadovoljen/a

QS - Prosim oznacite, kako pogosto se zgodi...
Nikoli Skoraj  Obcasno Pogosto Zelo
nikoli pogosto

...da delo oziroma kariera ne dopusca
preziveti toliko ¢asa z druzino kot bi si to
zeleli.

...da vas delo oziroma kariera ovira
pri opravljanju gospodinjskih opravil.
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...da zaradi druzinskih obveznosti ne morate
kvalitetno opravljati svojih sluzbenih
zadolzitev.

Q6 - Ali imate otroke?
CDa

" Ne

IF (1) Q6 = [1]

Q7 - Koliko otrok imate?

[ Jotrokia

IF (1) Q6 = [1]

Q8 - Koliko je star vas najmlajsi otrok?

L et

Q9 - Kdo opravlja ve€ino gospodinjskih opravil v vaSem gospodinjstvu?

( Partner/Zakonec

(” Oba priblizno enako

(> Oba s pomo¢jo otrok

(> Oba s pomogjo starih starSev
(> Samo jaz

(> Pomo¢nica

Q10 - Koliko ur tedensko (od ponedeljka do petka) namenite druZini?

L Jw

Q11 - Koliko ur tedensko (od ponedeljka do petka) namenite gospodinjskim

opravilom?

L Jw

Q12 - Ali v podjetju kjer delate, uporabljate katero od sledecih politik za
usklajevanje dela in druZinskega Zivljenja: fleksibilen delovni ¢as, skrajSan delovni
¢as, delo od doma, otroSko varstvo, ki ga zagotavlja podjetje, dodatni prosti dnevi
povezani s starSevstvom, razli¢na svetovanja in usposabljanja na podrocju

usklajevanja dela in druZinskega Zivljenja?

> Da
O Ne
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Q13 - Prosim navedite, v kolik$ni meri se strinjate s slede¢imi trditvami.

Sploh se
ne
strinjam

V podjetju imamo na voljo razli¢ne politike,
ki pomagajo usklajevati delo in druzinsko
Zivljenje.

Delodajalec nudi druzinam prijazne
politike, ki so dovolj prilagodljive, da
ustrezajo mojim potrebam in jih zato

tudi uporabljam.

Delovne obveznosti negativno vplivajo na
moje druzinsko Zivljenje.

Zahteve, ki izhajajo iz druzinskega zivljenja
(skrb za otroke, druzinske ¢lane in
Gospodinjska opravila) negativno

vplivajo na moje delovne obveznosti.

Q14 - Spol
(" Zenska
O Moski

Q15 - Zivljenjski stan
(> Porocen/a

(~ Zunajzakonska zveza
(> Razvezan/a

(0 Samski/a

(0 Vdovec/a

(> Drugo

Q16 - Katerega leta ste rojeni?

[ ket

Q17 - Koliko let delovne dobe imate?

I

Q18 - Ali imate managerske/vodstvene izkuSnje?
_Da
) Ne
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Q19 Kak$na je vasa sedanja delovna aktivnost?
(_ Zaposlen/a za polni delovni ¢as

(" Zaposlen/a za kraj$i delovni ¢as

(” Brezposelni/a

> Student/ka

(> Upokojenec/ka

(> Drugo

Q20 - KakSna je vaSa najviSja doseZena izobrazba?
(~ Kon¢ana osnovna $ola

(~ Koncana srednja Sola

(> Kon¢ana gimnazija

(~ Koncana vi§ja Sola

(~ Koncana visoka Sola ali univerzitetna

(> Konc¢an znanstveni magisterij

(> Kon¢an doktorat

Q21 - V katero panogo (po Standardni klasifikaciji dejavnosti) spada vasa trenutna
zaposlitev?

(> Kmetijstvo in lov, gozdarstvo ribistvo

(” Rudarstvo

( Predelovalne dejavnosti

(> Oskrba z elektri¢no energijo, plinom in paro

(> Oskrba z vodo, ravnanje z odplakami in odpadki, saniranje okolja

(” Gradbenistvo

(” Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil

(> Promet in skladi$¢enje

(” Gostinstvo

(> Informacijske in komunikacijske delavnosti

(” Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti

(> Poslovanje z nepremi¢ninami

(> Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti

(_ Druge raznovrstne poslovne dejavnosti

(” Dejavnosti javne uprave in obrambe, dejavnost obvezne socialne varnosti
(~ IzobraZevanje

(> Zdravstvo in socialno varstvo

(> Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti

© Druge dejavnosti

> Dejavnost gospodinjstev z zaposlenim hiSnim osebjem, proizvodnja za lastno rabo
_ Dejavnost eksteritorialnih organizacij in teles
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