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UuvOoD

Delo in druzina predstavljata dve najpomembnejsi sferi v zivljenju odraslih ljudi (Britt &
Dawson, 2005; Frone, Russell, & Cooper, 1992). Vsaka od njiju ustvarja edinstveno
izhodis¢no tocko za preucevanje pomembnih aspektov ¢loveskega vedenja. Posameznik se
namrec¢ v zivljenju sooca z razli¢nimi vlogami (delavec, delavka, ofe, mati, moz, zena, sin,
héi ipd.) in skupaj z njimi pripada razli¢nim socialnim krogom (Vuga & Juvan, 2011).
Glavno vprasanje, ki si ga zaposleni danes zastavljajo, je, kako usklajevati vse ve¢ izzivov
in se spopadati z njimi v okviru poklicnega in zasebnega Zivljenja, saj pogosto povzrocajo
tezave pri zadovoljivem zdruzevanju teh dveh Zivljenjskih domen (Mauno, Kinnunen,
Rantanen, Feldt, & Rantanen, 2012). ZmanjSevanje konfliktnosti dela in druzine pa je eden
zahtevnejsih izzivov tudi za sodobno druzbo (Miheli¢, 2011).

ce v

izkljucujeta, tako da obveznosti v domaci sferi ovirajo polno delovanje v sferi placanega
dela in obratno. Obremenitve, ki jih povzro¢ajo velike odgovornosti, lahko privedejo do
slabsega delovanja na enem podro¢ju ali obeh podro¢jih. Posledica tega lahko vodi v
konflikt med delovnimi (poklicnimi) in druzinskimi obveznostmi (vlogami). Posameznik
namre¢ razpolaga z omejenimi resursi in zato pP0ogosto namenja ve¢ ¢asa in pozornosti
tistemu, kar mu je pomembnejSe in zanimivejSe. Usklajevanje obeh domen (segmentov) je
tako pogost problem, zaznan s strani zaposlenih partnerjev, ki poleg tega skrbijo Se za
druzino (Sadl, 2006; Rehman & Waheed, 2012).

Razmerje med delom in druzino nikakor ni nekonfliktno. Izvor kontradiktornega koncepta
usklajevanja teh dveh elementov je gotovo dejstvo, da gre med delom in druzino za
vrednotna nasprotovanja. Sfero druzine zaznamujejo vrednote odvisnosti, pripadnosti,
skrbi, skupnosti, sfero dela pa neodvisen posameznik, ki je vezan na status zaposlitve. Zato
lahko razmerje med delom in druzino v konceptu usklajevanja razumemo kot
neenakovredno, binarno razmerje, v katerem si elementa nasprotujeta, obenem pa se celo
drug drugemu podrejata (Svab, 2003).

Studije dela in druZine so prispevale k obogatitvi konceptualne in empiriéne literature s
tega podroc¢ja, vendar sta bili domeni dela in druzine vefinoma preucevani neodvisno. Z
naraS€anjem Stevila poroCenih Zensk z majhnimi otroki, ki so se mnozi¢no zacele
vklju€evati na trg dela, je naraslo tudi Stevilo raziskovalcev, ki jih je pritegnil koncept
usklajevanja druzinskega in poklicnega Zivljenja (Frone et al., 1992).

Namen magistrske naloge je preuciti in predstaviti problematiko konflikta delo — druzina,
ki prinaSa negativne posledice za zaposlene, njihove druzinske ¢lane in organizacije.



Cilji magistrske naloge so povzeti teorijo na podrocju konfliktov med delom in druzino,
opredeliti strategije spoprijemanja, ki so na voljo posameznikom pri spoprijemanju s
konfliktom delo — druzina, ter izvesti empiri¢no raziskavo. Z raziskavo zelim ugotoviti,
katere strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, zavestno ali zgolj intuitivno,
izvajajo zenske in moski v razli¢nih tipih druzin. Preveriti zelim, kako je zadovoljstvo z
delom in druzino odvisno od uporabe posameznih strategij oziroma ali strategije
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina napovedujejo zadovoljstvo v eni in drugi
domeni.

V raziskovalnem delu naloge sem kot raziskovalni instrument izbrala anketni vprasalnik, ki
sodi med kvantitativne metode zbiranja podatkov. Vprasalnik je zaprtega tipa, enote v
vzorec pa so bile izbrane neslucajno, kar predstavlja neverjetnostni vzorec. Za predstavitev
demografskih in socialnih znacilnosti anketirancev sem uporabila opisno statistiko,
grafikone sem izdelala s programskim orodjem Excel. Za preverjanje raziskovalnih
vprasanj sem uporabila enostavno linearno regresijo v programskem orodju SPSS za
Windows.

Magistrska naloga je razdeljena na Sstiri glavna poglavja, od tega prvo in drugo
predstavljata teoreti¢ni okvir preucevanja konflikta delo — druzina ter strategij
spoprijemanja. V prvem poglavju predstavim osnovne pojme in teoreti¢ne Vvidike v
razmerju preucevanja konflikta delo — druzina ter posledice tega konflikta. Slednje
razdelim na individualne, druzinske in delovne. Dotaknem se tudi opredelitve razli¢nih
tipov druzin, ki mi kasneje sluzijo pri izvedbi raziskave. V drugem opredelim
spoprijemanje s konfliktom delo — druzina in individualne strategije spoprijemanja z njim,
Ki jih predstavim tudi tabelari¢no. Tretje poglavje je namenjeno empiri¢ni raziskavi, ki je
kvantitativne narave. V tem poglavju opredelim namen raziskovanja, predstavim
raziskovalni okvir z raziskovalnimi vpraSanji in metodologijo ter nadaljujem s
predstavitvijo vzorca in vprasalnika. Temu sledi analiza rezultatov, ki zajema demografske
in socialne znacilnosti anketirancev ter analizo raziskovalnih vpraSanj. V Cetrtem, zadnjem
poglavju, pozornost namenim diskusiji in interpretaciji rezultatov raziskave, ki ji sledijo Se
poglavja o vrednotenju in omejitvah dela, priporoc¢ila za podjetja ter priporoCila za
nadaljnje raziskave.

1 KONFLIKT DELO - DRUZINA

Raziskave na podro¢ju delovno druzinske problematike so v zadnjih dveh desetletjih
mocno napredovale (Thompson, Poelmans, Allen, & Andreassi, 2007). V 50. letih je
opaziti precej$nje pomanjkanje zanimanja za to temo. Osnovna ideja takratnega dojemanja
dela in druzine je bila, da sta to dve razli¢ni podrog¢ji, ki ne vplivata ena na drugo (Lambert,
1990). V 60. in 70. letih, ko je postal porast deleza Zzensk na trgu delovne sile Ze ve¢ kot
ociten, se je pojavila potreba po ozavescenosti ter usklajevanju zasebnega in poklicnega
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zivljenja. Sele takrat je postalo to podroéje politiéno relevantno, in sicer tako, da se ga
predstavi kot problem. Predvsem kot Zenski problem, zaradi njihovega mnozi¢nega
zaposlovanja in posledic za druzinsko zivljenje. Danes zaposlovanje zensk ne predstavlja
ve¢ fenomena, pa vendar velja razmerje med delom in druzino za tezavno in konfliktno
(Buonocore & Russo, 2013; Svab, 2003).

V 80. in 90. je raziskave na delovno-druzinskem podrocju zaznamovala teorija konflikta,
ki je ti dve podro¢ji obravnavala kot medsebojno nezdruzljivi (Greenhaus & Beutell,
1985). Nasprotno so sodobne raziskave pokazale, da je interakcija med delom in druzino
mogoca. Se ved, ta interakcija je lahko pozitivna in prinasa $tevilne obogatitve na obeh
podroc¢jih (Wayne, 2009). Tudi Lipicnik (1998) opozarja na dejstvo, da konflikti ne
prinasajo samo negativnih lastnosti, ampak tudi pozitivne in prav te so vredne posebne
pozornosti. Zmotno je mnenje, da je mogoce konflikt premagati tako, da od dveh hotenj,
interesov prevladuje eno, drugo pa se mora prvemu podrediti in ga upostevati.

1.1 Opredelitev konflikta delo — druZina

Konflikti se pojavljajo na vseh podro¢jih Zivljenja (Rehman & Waheed, 2012). Nastanejo
kot posledica boja med razli¢énimi motivi in hotenji ali takrat, ko neka ovira preprecuje, da
bi se hotenje uresnicilo (Lipi¢nik, 1998). Konflikt med delom in druzino tako povzroca
neravnovesje med poklicnim in druzinskim Zivljenjem, tako da delo vpliva na druzinsko
zivljenje ali druzinsko zivljenje vpliva na rezultate, povezane z delom, delovno uspesnostjo
in zadovoljstvo z delom (Rehman & Waheed, 2012).

Konflikt med delom in druzino temelji na Kahnovi teoriji konflikta vlog (Kahn, Wolf,
Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964) in predpostavlja, da imajo ljudje omejene vire z vidika
Casa in energije, ki jih poljubno razvr$¢ajo med posamezne vloge (Buonocore & Russo,
2013). Greenhaus in Beutell (1985) sta na podlagi predhodne Kahnove definicije konflikta
vlog opredelila konflikt med delom in druzino kot obliko konflikta znotraj vlog, ki
predpostavlja, da sta poklicno in druzinsko podro¢je medsebojno nezdruzljivi
(nekompatibilni), zaradi razlicnih pritiskov, povezanih z vsako vlogo, in razli¢nih
odgovornosti, ki jih posamezno podroc¢je zaznamuje.

Greenhaus in Beutell (1985) sta definirala tri glavne oblike konflikta med delom in
druzino:

- Konflikt, ki temelji na ¢asu

Razli¢ne vloge od posameznika zahtevajo, da jim nameni svoj ¢as. Cas, ki ga posameznik
nameni za dejavnosti v eni vlogi, ne more biti namenjen dejavnostim v okviru druge.
Konflikt, temeljec na Casu, se nanasa na pomanjkanje ¢asa za dokonc¢anje aktivnosti, ki so



povezane z delovnimi in druzinskimi vlogami. Nastane takrat, ko ¢as, namenjen eni
domeni, vpliva na izpolnitev obveznosti v drugi (Greenhaus & Beutell, 1985).

Konflikt, ki temelji na casu, je pozitivno povezan s Stevilom doma zivecih otrok in
zakonskim stanom (Carlson, 1999; Greenhaus & Beutell, 1985). Vecje kot je Stevilo Se
doma zivecih otrok, vecji je tudi konflikt pri vseh treh oblikah (Carlson, 1999). Nasprotno
pa Miheli¢ (2011) na vzorcu 292 menedzerjev ugotavlja, da starost otrok in zakonski status
ne vplivata na zaznavanje konflikta delo — druzina. Med menedzerji je konflikt zaradi
neenakomerne razporeditve ¢asa v vlogah neizogiben, saj avtorica med drugim ugotavlja,
da se z veCanjem Stevila ur, ki jih ti opravijo na delovhem mestu, povecuje stopnja
konflikta delo — druzina.

- Konflikt, ki temelji na obremenitvah

Konflikt, ki temelji na obremenitvah, se nanasa na fizicno in psiholo§ko utrujenost, ki
posameznika ovira, da bi polno deloval v obeh vlogah (Byron, 2005). Obsezno
vkljucevanje ¢asa v posamezno vlogo lahko povzro¢i simptome konflikta, temeljecega na
obremenitvah. Ta sicer nastane, ko obveznosti in obremenitve, namenjene eni vlogi,
otezujejo izpolnjevanje zahtev v drugi vlogi (Greenhaus & Beutell, 1985).

- Konflikt, ki temelji na vedenju

Konflikt, ki temelji na vedenju, se nanasa na vedenje, ki je sicer u¢inkovito in zazeleno v
eni vlogi, vendar je hkrati neprimerno v drugi (Greenhaus, Allen, & Spector, 2006).
Zivljenjske vloge od posameznika zahtevajo razliéne vedenjske vzorce. Konflikt, temeljed
na vedenju, nastane, ko se vedenje v eni vlogi izkljucuje s pri¢akovanji vedenja v drugi
(Greenhaus & Beutell, 1985).

Konflikt med delom in druzino je dvosmeren; to pomeni, da je udelezba v druzinski
(delovni) vlogi otezena zaradi udelezbe v delovni (druzinski) vlogi (Greenhaus & Beutell,
1985). Medtem ko so se prvi raziskovalci kljub tej konceptualni razliki osredotocali
predvsem na enosmernost konflikta delo — druzina, je kasneje opaziti pozornost, umerjeno
k preucevanju posegov druzine v delo (konflikt druzina — delo) (Rehman & Wahead,
2012). Stevilni avtorji opozarjajo na nujnost razlikovanja in preu¢evanja dvosmernosti
(Greenhaus & Beutell, 1985; Frone et al., 1992; Amstad, Meier, Fasel, Elfering, &
Semmer, 2011; Carlson, Kacmar, & Williams, 2000).

Frone et al. (1992) ugotavljajo pozitivno povezavo in dvosmernost med konfliktom delo —
druzina in druzina — delo: stres v povezavi z delom je bolj povezan s konfliktom delo —
druzina, stres v povezavi z druzino pa s konfliktom druzina — delo. Na splosno ljudje
zaznavajo ve¢ konflikta med delom in druzino kot med druzino in delom (Rotondo,
Carlson, & Kincaid, 2003), kar lahko pojasnimo s tem, da ljudje bolje nadzorujejo
dogajanje doma kot na delu (Frone, 2003).



Carlson et al. (2000) so na podlagi smeri in oblik konflikta med delom in druzino
oblikovali ve¢dimenzionalno merilo, predstavljeno na Sliki 1.

Slika 1: Dimenzije konflikta delo — druzina

Smer konflikta delo — druzina

Delo vpliva na druzino Druzina vpliva na delo
Oblike Cas Cas Cas
konflikta Delo vpliva na druzino Druzina vpliva na delo
delo — Obremenitev Obremenitev Obremenitev
druZina Delo vpliva na druzino Druzina vpliva na delo
Vedenje Vedenje Vedenje
Delo vpliva na druzino Druzina vpliva na delo

Vir: D. S. Carlson et al., Construction and Initial Validation of a Multidimensional Measure of Work-Family
Conflict, 2000, str. 251.

1.2 Razli¢ni tipi druzin

Zaposlovanje moskih in Zensk se je skozi zgodovino spreminjalo. Zaradi razli¢nih oblik
zaposlitve enih in drugih se spreminjajo tudi tipi druzin, ki se odmikajo od modela jedrne
druzine. Dejstvo pa je, da kljub spremembam druzina ostaja osnovna celica druzbe in
temeljna druzbena institucija.

Dandanes je delovna aktivnost Zensk Ze tradicija (Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar, 2004),
druZina, v kateri sta zaposlena oba partnerja, pa je postala norma (Kanjuo Mrcela &
Cernigoj Sadar, 2006). Narai¢ajo¢ trend zaposlovanja Zensk se pojavi po drugi svetovni
vojni, deloma zaradi ekonomske nujnosti, pa tudi zaradi ideoloskih vplivov (Kanjuo
Mréela & Cernigoj Sadar, 2004). Tako smo posebej v zadnjih desetletjih prej$njega stoletja
lahko prica Stevilnim spremembam v druzinskem zivljenju. Dve najvidnejsi sta nove oblike
druzin in drugacni nacini zivljenja. Do nedavnega idealiziran model jedrne mescanske
druzine postaja prezivet, posledi¢no se spreminja tudi zivljenjski slog v druzinah. Novi
trendi v na¢inu zivljenja zahtevajo nove smernice pri opredelitvah posameznih vrst druZin,
ki jih poznamo iz teorije. Iz prakticnih spoznanj vemo, da se druzinski ciklus lahko
nenchno spreminja in poteka brez neposrednega zaporedja, zaradi Cesar je definicija
druzine veliko kompleksnej$a in teZje opredeljiva. Poznamo ve¢ oblik druzin in zato tudi
ve¢ njenih razli¢nih definicij (Peri¢, 2010).

Zaradi vseh sprememb na podro¢ju druzinskega zivljenja in spremenjenega zivljenjskega
cikla druzin se v teoriji pojavljajo nove opredelitve, ki skusajo ¢im bolj zajeti vse vidike
5



sodobnega zivljenja. Ena izmed novejSih identitet druzin, Ki jo uporabim tudi v
raziskovalnem delu naloge, vkljucuje pet razli¢nih tipov partnerstev, ki se razlikujejo po
tem, kdo izmed partnerjev (moski ali Zenska) ve¢ ¢asa namenja skrbi za dom oziroma
druzino in delu oziroma karieri. Tipe druzin povzemam po Masterson in Hoobler (2014),
Ki jih delita na:

- Tradicionalni par (angl. the »traditional« couple)

Zenska partnerka ostaja doma ali je zaposlena za kraj$i delovni ¢as, v skrbi za ostale
druzinske ¢lane in gospodinjska opravila. Moski partner je zaposlen za polni delovni ¢as in
s tem skrbi za finan¢no preskrbljenost druZine. Zenske posve&ajo pozornost Gustvenim in
psiholoskim potrebam druzinskih ¢lanov, moski pa stremijo h kariernim priloznostim, ki bi
druzino materialno obogatile.

- Netradicionalni par (angl. the »non-traditional« couple)

Moski partner ostaja doma ali je zaposlen za krajsi delovni ¢as, v skrbi za ostale druzinske
&lane in gospodinjska opravila. Zenska partnerka je zaposlena za polni delovni ¢as in s tem
skrbi za finan¢no preskrbljenost druzine. Moski posvecajo pozornost custvenim in
psiholoskim potrebam druzinskih ¢lanov, zenske pa stremijo h kariernim priloznostim, ki
bi druzino materialno obogatile.

- Zunanje preskrbljeni par (angl. the »outsourced« couple)

Vloga partnerjev je enakopravna. Oba, moski in Zenska svojo primarno druzinsko vlogo
vidita v vlogi zaposlencev in finan¢nih preskrbovalcev druzine. Ve¢ ¢asa kot skrbi za
druzino posvecata sluzbi in Kkarieri. Pomanjkanje posveCanja druzini nadomestita s
placanimi gospodinjami, varuSkami, pomoc¢jo sorodnikov ali starSev.

- Par, ki postavlja druZzino na prvo mesto (angl. the »family first« couple)

Vloga partnerjev je enakopravna. Oba, moski in Zenska svojo primarno druzinsko vlogo
vidita v vlogi skrbnikov za druZino. Vec casa kot sluZzbenim zahtevam posvecata skrbi za
otroke, starSe, gospodinjska opravila, druzinske pocitnice ipd. Svoj urnik prilagajata tako,
da lahko ¢im vec¢ ¢asa namenita druZini.

- Enakopravni par (angl. the »egalitarian« couple)

Vloga partnerjev je enakopravna. Svojo druzinsko vlogo vidita tako v skrbi za druzino kot
v zaposlitvi in Karieri. V tej luci ostajata odprta za grajenje kariere in napredovanja, hkrati
pa si enakopravno delita vse druzinske in gospodinjske obveznosti.

1.3 Teoreti¢ni vidiki v razmerju konflikta delo — druzina

Narava dela se je skozi leta spremenila, ¢emur je v veliki meri botrovala mnoZi¢na
vkljucitev Zensk na trg delovne sile. Te spremembe so pozvale k razvijanju novih teorij pri
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preuc¢evanju razmerij med delom in druzino, ki ponujajo koristen okvir za razumevanje
dinamike in pomagajo pri pojasnjevanju posledic, povezanih z delom in druzino (Kalliath,
Kalliath, & Singh, 2011).

Osebna izboljsava (angl. individual enhancement). Proces pozitivnih izboljsav med delom
in druzino se pojavi skozi posameznikovo vpletenost v domeni, in sicer s pridobitvijo
razvojnih, afektivnih, kapitalskih koristi in koristi u¢inkovitosti. V nadaljnjem procesu se
te koristi transformirajo v drugo domeno, imenovano prelivanje (Wayne, 2009).

Prelivanje (angl. spillover). Obstaja podobnost med nalogami in dogodki, ki jih
posameznik opravlja na delu in doma. Posamezne izku$nje, vescine, znanje, vrednote in
odnosi se iz enega okolja/podrocja prenesejo v drugo in s tem povzro¢ijo pozitivne
(spodbujajo integracijo/povezanost) ali negativne (spodbujajo konflikte) ucinke (Wayne,
2009).

Obogatitev (angl. enrichment). Ideja, da se delo in druzina lahko medsebojno dopolnjujeta
in bogatita, se je rodila v 70. letih (Wayne, 2009). Greenhaus in Powell (2006) sta
obogatitev med delom in druzino opredelila kot nasprotje konflikta med delom in druZzino.
Obogatitev obsega prelivanje pozitivnih u¢inkov in psihosocialnega kapitala med delom in
druzino. Delovno druzinska obogatitev poteka v dveh smereh, in sicer lahko delovne
izkusnje izboljSajo kakovost druzinskega zivljenja (delo obogati druzino) in druzinske
izkuSnje lahko izboljSajo kakovost poklicnega zivljenja (druZina obogati delo). Delovanje
v eni vlogi lahko obogati kakovost Zivljenja v drugi vlogi. Ti pozitivni rezultati se kazejo
kot izboljSana zmogljivost, Custvena hvaleznost, vecja u€inkovitost in izboljSana kvaliteta
poklicnega in zasebnega Zivljenja (Greenhaus & Powell, 2006).

Ravnotezje (angl. work life balance). Koncept ravnotezja med delom in druzino izvira iz
70. let iz Velike Britanije in je opisan kot ravnotezje med posameznikovim zasebnih
zivljenjem in delom (Wikipedia, v Jain & Nair, 2013). Frone (2003) pojasni ravnotezje
med delom in druzino kot nizek nivo konflikta delo — druzina v kombinaciji z visokim
nivojem podpore delo — druzina.

Podpora (angl. facilitation). Pojavi se, ko posameznikova vpetost v eni Zivljenjski domeni
(delu/druzini) ustvarja koristi (razvojne, afektivne, kapitalne in ucinkovitostne), ki se
odrazajo v izboljsanem delovanju v drugi zivljenjski domeni (druzina ali delo) (Wayne et
al., 2007, v Wayne, 2009).

Nadomescanje (angl. compensation). Nadome$¢anje predstavlja prizadevanja za
izravnavo nezadovoljstva in negativnih izkuSenj na enem podrocju, z iskanjem pozitivnih
izkuSenj in izpopolnjevanj na drugem podrocju (Lambert, 1990).



Segmentacija (angl. segmentation). Segmentacija pomeni lo¢itev dela in druzine, tako da
ti podroc¢ji ne vplivata druga na drugo. Prvotno je bila obravnavana kot naravna delitev
dela in druzine, kot popolnoma lo¢eni podroc¢ji. Segmentacija predstavlja locnico med
delom in druzino (Lambert, 1990).

1.4 Posledice konflikta delo — druZina

V zadnjih desetletjih se je znatno povecalo Stevilo raziskav na podroc¢ju preucevanja
vzrokov in posledic konflikta med delom in druzino. Kar nekaj jih je pokazalo negativen
odnos med zaznavanjem konflikta delo — druzina in med dvema najpogosteje
preucevanima korelacijama: zadovoljstvo z delom in Zivljenjem (Kossek & Ozeki, 1998).
Amstad et al. (2011) v svojem metaanalitiénem pregledu o posledicah konflikta med delom
in druzino te razdelijo na tiste, ki se nanasajo na posameznika, druzino (zadovoljstvo z
druzino, partnersko zadovoljstvo, uspesnost v druzini, stres v druzini), delo (teZznja po
menjavi sluzbe, izgorelost, odsotnost, uspesnost na delovnem mestu, organizacijsko
vedenje, stres na delovnem mestu) in na domensko nespecifi¢ne posledice (zadovoljstvo z
Zivljenjem, zdravstvene tezave, psiholoske obremenitve, depresija, zasvojenost).

V nadaljevanju predstavim posledice konflikta delo — druzina na podlagi kategorizacije po
Bellavia in Frone (2005), ki jih v prvi vrsti delita na tiste, ki se nanaSajo na posameznika,
druZino, in tiste, ki se nanasajo na delo.

1.4.1 Individualne posledice

Vecina posledic konflikta delo — druZina na ravni posameznika vkljucuje vpliv na dusevno
in telesno zdravje (Bellavia & Frone, 2005). Posledice konflikta delo — druzina tako
najdemo v povezavi s sploSnim zadovoljstvom (Shreffler, Parrish Meadows, & Davis,
2011; Zhang, Griffeth, & Fried, 2012), z zdravstvenimi problemi, kot je visok krvni tlak
(Frone, Russell, & Cooper, 1997), s povisano ravnjo holesterola in nizjo fizi¢no
vzdrZljivostjo (van Steenbergen & Ellemers, 2009), stresom (Shreffler et al., 2011), z
depresijo (Frone et al., 1992; MacEwen & Barling, 1994), s kajenjem (Frone, Barnes, &
Farrell, 1994), z debelostjo (Grzywacz, 2000), alkoholizmom (Frone et al., 1997; Frone et
al., 1994), boleznimi odvisnosti, motnjami razpoloZenja in anksioznostjo (Frone, 2000;
MacEwen & Barling, 1994; Shreffler et al., 2011), s psiholoskimi stiskami (Frone et al.,
1994; Kalliath et al., 2011) in ¢ustveno iz¢rpanostjo (Zhang et al., 2012; Boles, Johnston,
& Hair Jr., 1997).

Konflikt delo — druzina lahko posameznika odvrne od vlaganja Casa in energije v ostale
aktivnosti, ¢e ta obcuti, da mu primanjkuje tako Casa kot energije za izpolnjevanje
poklicnih in druzinskih dolZnosti. Vsi zgoraj nasteti uéinki, ki se pojavljajo kot rezultat
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konflikta delo — druzina, imajo lahko dolgoro¢ne negativne posledice na fizicno in dusevno
zdravje ter pocutje ljudi (Bellavia & Frone, 2005).

1.4.2 Druzinske posledice

Posledice konflikta delo — druZina ne zadevajo samo posameznikov, ampak segajo tudi na
druzinsko podroéje (Bellavia & Frone, 2005). Med posledicami, vezanimi na druzino, je
najpogosteje preucevano zadovoljstvo z druzino (Amstad et al., 2011; Calrson et al., 2000;
Kalliath et al., 2011). Konflikt delo — druzina negativno vpliva na zadovoljstvo v druzini in
se kaze v slabSem izpolnjevanju druzinskih in starSevskih zahtev ter pomanjkanju Custvene
podpore druzinskim ¢lanom (Frone et al., 1994; Adams, King, & King, 1996). Poleg tega
konflikt delo — druzina vpliva $e na poveéano odsotnost v druZini in utrujenost, star§evsko
preobremenitev ter manjSo Custveno in materialno podporo ostalih druzinskih ¢lanov
(Adams et al., 1996; MacEwen & Barling, 1994).

Shreffler et al. (2011) so ugotovili, da je konflikt delo — druzina pozitivho povezan z
ve¢jim starSevskim stresom in negativno s starSevskim zadovoljstvom. Carlson et al.
(2000) ugotavljajo, da sta samo obliki konflikta, ki temeljita na obremenitvah in vedenju,
znatno povezani z zadovoljstvom z druzino in Zivljenjem.

1.4.3 Delovne posledice

Konflikt delo — druzina ima posledice tudi v delovni domeni, znotraj te pa Se raziskave
najpogosteje posvecajo zadovoljstvu z delom (Adams et al., 1996; Buonocore & Russo,
2013, Amstad et al., 2011; Rantanen, Mauno, Kinnunen, & Rantanen, 2011; Kalliath et al.,
2011). Ostale posledice, ki jih konflikt delo — druzina povzroca na delovnem podrocju, so
Se stres (Frone et al., 1992; Bell, Rajendran, & Theiler, 2012), izgorelost, odsotnost z
delovnega mesta, delovna uspesnost in teznja po zamenjavi sluzbe (Behson, 2002; Zhang
etal., 2012; Boles et al., 1997).

Adams et al. (1996) ugotavljajo, da sta delo in druzina povezana s sploSnim
zadovoljstvom in zadovoljstvom z delom ter da je stopnja vpletenosti in pomembnosti, ki
Jo posameznik pripisuje posamezni domeni, povezana z razmerjem med delom in druZino.
Visoka stopnja vpletenosti v delo je povezana z visoko stopnjo zadovoljstva z delom, pa
tudi s konfliktom med delom in druzino.

Buonocore in Russo (2013) sta preucevala vpliv treh oblik konflikta med delom in druZzino;
temeljeCega na Casu, obremenitvah in vedenju, na zadovoljstvo z delom med italijanskimi
medicinskimi sestrami. Ugotovila sta, da imata samo konflikta, ki temeljita na ¢asu in
obremenitvah, negativen vpliv na zadovoljstvo z delom, medtem ko konflikt, ki temelji na
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vedenju, s tem ni znacilno povezan. Kossek in Ozeki (1998) sta ugotovila negativno
povezavo med vsemi oblikami konflikta delo — druzina in splosnim zadovoljstvom ter
zadovoljstvom z delom. Odnos med konfliktom in zadovoljstvom so preucevali tudi
Stevilni drugi avtorji, kot so Boles et al. (1997), Anafarta (2011) ter Zhang et al. (2012), ki
ugotavljajo nizko stopnjo zadovoljstva z delom pri vseh tistih, ki se soo¢ajo s konfliktom
delo — druzina. Pricakovano zaposleni, ki dozivljajo visoko stopnjo konflikta med delom in
druzino, tezijo k iskanju fleksibilnosti delovnega casa, da lahko svoj delovni urnik
prilagodijo in tako izpolnijo druzinske potrebe (Bellavia & Frone, 2005; Behson, 2002).

2 SPOPRIJEMANJE S KONFLIKTOM DELO - DRUZINA

Spoprijemanje, spopadanje (angl. coping) se nanasa na vedenje (obnasanje), Ki ljudi varuje
pred psiholoskimi pritiski in drugimi problemati¢nimi izku$njami (Pearlin & Schooler,
1978) ter pomeni nenehno vlaganje kognitivnega in vedenjskega napora v obvladovanje
zahtev, ki presegajo posameznikova dana, razpolozljiva osebna sredstva (Lazarus &
Folkman, 1984). Spoprijemanje je vecdimenzionalen konstrukt, ki vkljucuje vrsto
vedenjskih in kognitivnih strategij, lahko usmerjenih k spreminjanju, ponovnemu
ocenjevanju in izogibanju stresnim situacijam ter zmanjsanju negativnih posledic. Pojem
spoprijemanja, uporabljen v literaturi o stresu, ne vkljucuje samo uspesnega spoprijemanja
(Parkes, 1994). Na uspesnost spoprijemanja s konfliktom med poklicnim in zasebnim
Zivljenjem namre¢ vplivajo Stevilni dejavniki tako na ravni posameznika, druZine kot tudi
na ravni podjetij in drzave (Knafli¢, Svetina Nabergoj, & Pahor, 2010). Ucinkovitost
posameznih strategij je odvisna od narave situacije (konteksta) in posameznikovih
psiholoskih, fizi¢nih lastnostih in danih zmoznosti, pri ¢emer je samozavedanje, da imamo
sposobnosti za uspes$no spoprijemanje, pomemben element (Rotondo & Kincaid, 2008;
Rotondo et al., 2003; Lazarus & Folkman, 1984).

Nobena izmed strategij spoprijemanja ni univerzalna (Rotondo, Carlson, & Kincaid, 2003),
saj smo ljudje edinstveni, kar se tice potreb, sposobnosti in ravni energije (Miheli¢, 2011).
Vendar pa znajo nekatere v specifi¢nih situacijah in kontekstih ter z razlicnimi oblikami
konflikta delo — druzina delovati bolje in se zato pogosteje uporabljajo kot druge. Uporaba
napacne strategije v dani situaciji lahko upocasni proces zmanjSevanja stresa (Rotondo,
Carlson, & Kincaid, 2003). Za nobeno od strategij ne moremo reci, ali je sama po sebi
dobra ali slaba. Pogosto pa posamezniki dajejo prednost eni strategiji spoprijemanja, in
sicer na podlagi priljubljenih vedenjskih vzorcev, druge pa uporabljajo samo obc¢asno
(Rotondo & Kincaid, 2008).

Kot Zze omenjeno, je konflikt delo — druzina situacija, v kateri so zahteve v eni vlogi
otezene zaradi zahtev, Ki izhajajo iz druge vloge. Pojav konflikta delo — druzina lahko
povzro¢i vpliv na uspesnost, lahko pa na to nima vpliva. Thompson et al. (2007) imenujejo
na¢in, v katerem se posameznik odzove na specifi¢en konflikt med delom in druzino,
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obcasno spopadanje (angl. episodic coping). To pomeni, da se nekateri spori lahko resijo
brez negativnega vpliva na delovanje v obeh vlogah. Na primer, nadrejeni od zaposlenega
zeli, da pride na delo tudi v soboto, za izpolnitev predvidenega roka. VVendar je sobota tudi
dan, ko ta prireja druzinsko rojstnodnevno zabavo. Tako se zaposleni sooca s situacijo, v
kateri delo posega v druzino. Za resitev problema zaposleni lahko predlaga, da bo vsak dan
med tednom delal do poznih vecernih ur in tako delo opravil Ze pred soboto. V tem
primeru je delavec z aktivno strategijo spoprijemanja (pogajanje) preprecil poseganje dela
v druzinske zadeve.

Posamezniki lahko uporabijo tudi dolgoro¢nejse, preventivno spoprijemanje (angl.
preventive coping). To pomeni, da lahko posamezniki sodelujejo pri odlocitvah, ki bodo
vplivale na delovno in druzinsko Zivljenje. Na primer, zaposleni zavrne napredovanje, ker
bi mu to prineslo pogosto odsotnost zaradi poslovnih potovanj, sam po noce preziveti
toliko Casa stran od druzine. Taka odlocitev predstavlja preventiven nacin spoprijemanja.
Tako lahko na spoprijemanje gledamo skozi proaktivne ali preventivne strategije, ki jih
posamezniki uporabljajo za preprecevanje morebitnih konfliktov med delom in druZino.
Obstaja pa tudi reaktivna strategija, ki je osredoto¢ena na konflikt v trenutku, ko se ta
pojavi. Na primer, zaposleni se pripravlja na odhod v sluzbo, ko dobi klic, da je varuska
zbolela (Thompson et al., 2007).

2.1 Model spoprijemanja s konfliktom delo — druzina

Konflikt delo — druzina je bil sprejet kot pomemben vir stresa, ki vpliva na posameznikovo
pocutje (Frone et al., 1994). Usklajevanje medsebojno tekmujoc¢ih si domen dela in druZine
predstavlja potencialen stres za Stevilne zaposlene. Stres lahko vodi do zdravstvenih tezav,
depresije, izgorelosti, odvisnosti, manjSe storilnosti, razdrazljivosti, konfliktnosti in drugih
neugodnih rezultatov. Veliko stresa vodi do slabega pocutja, Se posebej, ¢e posameznik
nima dovolj sredstev za u¢inkovito spoprijemanje z njim ali ¢e uporablja neucinkovite
strategije (Lazarus & Folkman, 1984).

Lazarus in Folkman (1984) sta stres opredelila kot odnos med osebo in njenim okoljem, ki
je ocenjen kot groznja posameznikove blaginje. Dernovsek, Gorenc in Jericek (2006) v
svoji definiciji stresa tega opiSejo kot fizioloski, psiholoski in vedenjski odgovor
posameznika na notranje ali zunanje drazljaje (stresorje). Stresor pa je dogodek, predmet
ali oseba, ki ga posameznik doZzivi kot stresni element in povzroci stres.

Spoprijemanje s stresom je proces, v katerem si posameznik prizadeva, da bi obvladoval,
zmanjSal, vzdrzal ali odstranil zahteve, nastale zaradi stresne situacije (IDO Primorske).
Lazarus in Folkman (1984) v svojem modelu spoprijemanja s stresom v ospredje
postavljata oceno stresne situacije:
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- Primarna ocena

Primarna ocena izhaja iz spoznavnega zaznavanja, v katerem posameznik situacijo dojema
kot stresno, nevtralno ali pozitivno. V stresni situaciji ta dozivljanja predstavljajo izgubo,
groznjo ali izziv. V primeru neugodnega udinka gre za izgubo. Ce se neugodni uéinek e ni
zgodil, za posameznika predstavlja groznjo. V primeru zaznavanja, da bo u¢inek ugoden,
stresna situacija predstavlja izziv.

- Sekundarna ocena

Druga faza vkljucuje presojo, kaj bi posameznik lahko storil glede stresne situacije.
Dojemanje posameznika o obvladljivosti razmer je pomemben dejavnik pri sekundarni
oceni. Soo¢a se z vprasanjem, ali ima na voljo sredstva in nadrte za spoprijemanje s
stresom in kako verjetno je, da ga izbrana strategija vodi v pravo smer. Ta sredstva so
lahko materialna (npr. finan¢na), socialna (npr. podpora druzine, partnerja) ali 0sebna (npr.
sposobnosti).

- Terciarna ocena

Tretja faza procesa ocenjevanja vkljucuje izbiro strategije za spoprijemanje. Po oceni
situacije in razpolozljivih sredstev posameznik izbere strategijo in ponovno vrednoti
uspesnost in ustreznost uporabljenih strategij spoprijemanja s stresom.

Ko konflikt delo — druZina nastopi, posameznik najprej oceni situacijo kot groznjo ali
izziv, nato presodi, kaj lahko sam stori za reSitev konflikta. V tretji fazi pa izbere strategijo
za reSitev konflikta ali za obvladovanje Custev, povezanih z njim. Model spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina lahko ilustriramo z ze omenjenim primerom o delavcu, od
katerega nadrejeni zahteva, da opravlja placano delo tudi v soboto. Delavcu zahteva
nadrejenega glede na to, da v soboto prireja rojstnodnevno zabavo, predstavlja groznjo za
izpolnitev druzinske vloge. Delavec pri¢ne razmisljati, kaj lahko stori za resitev nastalega
konflikta. V tej fazi ocenjuje razpoloZljiva sredstva in moznosti za spoprijemanje s
konfliktom. Nato delavec izbere strategijo, v konkretnem primeru se odlo¢i, da se bo z
nadrejenim pogajal za rok, do katerega mora biti delo dokonc¢ano. Te tri opisane faze ocene
stresne situacije se lahko razlikujejo, saj so odvisne od posameznikovih lastnosti pa tudi od
vsake posamezne situacije (Thompson et al., 2007).

2.2 Individualne strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druzina

Somech in Drach - Zahavy (2012) sta preucevali ucinkovitost individualnih nacinov
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina in strategij, ki jih ponujajo podjetja. Ugotovili
sta, da je individualno spoprijemanje boljsi pristop za blazenje konflikta delo — druzina kot
formalne, druzinam prijazne oblike zaposlovanja. Ugotovitve kazejo, da je vloga
organizacijske podpore sicer pomembna pri zmanjSevanju konflikta delo — druzina, ko
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zaposleni nimajo ustreznih sposobnosti in virov za osebno spoprijemanje ali ko se jim
zdijo ukrepi podjetja neucinkoviti pri obvladovanju konflikta, vendar je uporaba
individualnih strategij boljSa izbira kot zanaSanje na podporo, ki jo nudijo podjetja.
Podobno sta dokazala tudi Lapierre in Allen (2006), ki ugotavljata, da se zdi
spoprijemanje, osredotoceno na problem (individualno spoprijemanje) najucinkovitejse Vv
smislu prepre¢evanja konflikta delo — druzina, medtem ko je podpora podjetij, kot je
fleksibilen delovni ¢as, relativno manj uéinkovita. Na splosno pa kombinacija obojega
dokazano zmanjSuje konflikt delo — druzina (Somech & Drach - Zahavy, 2012). Rantanen
et al. (2011) trdijo, da so individualne strategije spoprijemanja primernej$e v odsotnosti
drugih druzini prijaznih programov tako pri delu (podpora organizacije) kot doma
(podpora partnerja).

Prve raziskave na podro¢ju spoprijemanja s konfliktom delo — druzina segajo v 70. leta
(Thompson et al., 2007). Zacelo se je s Hallom (1972), ki je na specifi¢cnem kontekstu
konflikta delo — druzina razvil tipologijo, ki vkljuCuje 16 strategij spoprijemanja,
razdeljenih na tri tipe:

- Preoblikovanje strukturne vioge (angl. structural role redefinition)

Ta tip sodi med aktivne nacine spoprijemanja, saj je posameznik pri tem neposredno
osredotocen na vir problema in poskusa situacijo spremeniti. Gre za ukvarjanje z
objektivno realnostjo, ne pa tudi z dojemanjem obcutkov in Custev, zato predstavlja
spoprijemanje v pravem pomenu besede. Pomembna znacilnost tega pristopa je, da se
neposredno ukvarja z zahtevami iz okolja, aktivnho poskuSa spremeniti (zmanjsati,
prerazporediti, prestaviti ...) te zahteve in jih narediti bolj ujemajoce se z lastnimi interesi
in cilji. Ta strategija skusa omejiti konflikt tam, od koder izvira — iz okolja.

- Preoblikovanje osebne vloge (angl. personal role redefinition)

Predstavlja defenzivnejsi pristop, s katerim se konflikti zmanj$ajo skozi spreminjanje
lastnega odnosa in dojemanja zahtev, v nasprotju s samim spreminjanjem zahtev in
konfliktov, ki izhajajo iz vlog. Kaze se v sprejetju odnosa, da je konflikt vlog neizogiben
del Zivljenja in da nacin, da ga resni¢no zmanjSamo, ne obstaja, zato je vse, kar lahko
naredimo, da se z njim spopademo in upamo, da se bo skozi ¢as zmanjSeval. Ta pristop ne
skusa spremeniti konflikta, ampak skusa oseba spremeniti dojemanje o njem.

- Reaktivno vedenje v vlogi (angl. reactive role behavior)

Poskusa izpolniti vse zahteve iz vlog. Namesto da poskusa najti izvor stresa ali spremeniti
dojemanje situacije, si posameznik prizadeva izboljSati kakovost delovanja v vlogi z
vlaganjem vec€ napora in energije ter iskanjem nacinov za izpolnitev posameznih zahtev.

Na vzorcu 170 Zensk je Hall (1972) odkril, da so prvi in drugi tip strategije spoprijemanja
ter zadovoljstvo pozitivno, vendar Sibko povezani s spoprijemanjem. Tretji tip je bil
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negativno povezan z zadovoljstvom, ta povezava pa je bila Se mocnejSa med tistimi
udelezenkami Vv raziskavi, ki so bile zaposlene za krajsi delovni Cas.

Kasneje sta Pearlin in Schooler (1978) predstavila tri individualne nacine spoprijemanja s
stresom, ki so sluzili kot podlaga za §tevilne kasnejse teorije in raziskave o individualnem
spoprijemanju. Prvi nacin je najbolj neposreden in skusa identificirati izvor stresa ter najti
ukrepe za odpravo ali zmanj$anje njegovih posledic. Nekateri stresorji so izven nadzora
posameznika in jih je zato tezko nadzorovati, poleg tega pa je pogosto tezko ugotoviti vir
stresa in sprejeti ukrepe za zmanjSevanje le-tega. Zato nadalje avtorja predstavita drugi
nacin, ki skuSa spremeniti posameznikove zaznave o stresorju. Tako lahko neko izku$njo
zaznamo kot groznjo ali pa skuSamo v njej prepoznati pozitivne vidike. Avtorja ob tem
ugotavljata, da je ta nacin dale¢ najpogostejsi pri individualnem spoprijemanju. Zadnji
nacin spoprijemanja vkljucuje aktivne akcije in prizadevanje za odpravo stresa, Ko se ta
pojavi. Ta mehanizem pomaga ljudem, da sprejmejo obstojeCe obremenitve, ne da bi se z
njimi pretirano obremenjevali. Zadnji na¢in ne VKljucuje spreminjanja zaznav, izogibanja,
pasivnega Cakanja ali poseganja po odvisnostnih substancah.

V literaturi verjetno najSirSe sprejeta tipologija spoprijemanja in zato tudi najpogosteje
citirana je delitev strategij po Lazarusu in Folkmanovi (1984), ki obravnavata dve vrsti
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina:

- Na problem osredoto¢eno spoprijemanje (aktivno spoprijemanje)

Na problem osredoto¢eno spoprijemanje je opredeljeno kot obramba pred stresorji, ki
izvirajo iz okolja, in je neposredno usmerjeno na izvor stresa. Vkljuuje napor
posameznika za iskanje nacinov in alternativ za odpravo, ublazitev ali zmanjSanje Stresa.
Ceprav imajo vsi stili spoprijemanja svoj potencial za zmanj$evanje stresa, je na problem
osredotoCeno spoprijemanje eno izmed ucinkovitejSih, ker se ukvarja s samim vzrokom
problema in s tem zagotavlja dolgoro¢no resitev (Lazarus & Folkman, 1984).

Na problem osredoto¢eno spoprijemanje je povezano z nizjo ravnjo konflikta druzina —
delo kot delo — druzina (Kirchmeyer, 1993; Lapierre & Allen, 2006; Behson, 2002). To je
logi¢na posledica, ker imajo posamezniki vec¢ji nadzor nad dogajanjem v druzini in S tem
ve¢ priloznosti za vpeljavo sprememb kot v delovnem okolju (Rotondo & Kincaid, 2008).
Vse strategije spoprijemanja s konfliktom imajo potencial za njegovo zmanjSevanje,
vendar je strategija, usmerjena na problem, najucinkovitejsa, predvsem zaradi psiholoskega
nadzora in lastne vpletenosti posameznika za ucinkovito obvladovanje stresa (Rotondo,
Carlson, & Kincaid, 2003). Medtem pa Andreassi (2006) ugotavlja, da aktivno
spoprijemanje (nacrtovanje, neposredno ukrepanje in usklajevanje tekmujocih si
aktivnosti) ni povezano s konfliktom delo — druZzina.
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- Na Custva osredotoceno spoprijemanje (pasivno spoprijemanje)

Na custva osredotoCeno spoprijemanje je usmerjeno na obvladovanje custev, ki jih
posameznik dozivlja ob pojavu stresa. S tem nacinom spoprijemanja posameznik skusa
zmanjSati negativne Custvene odzive, povezane s stresom, kot so zadrege, strah, tesnobe,
depresije, razburjenje in razocaranje, skozi miselno manipulacijo (npr. preusmeritev misli
in pozitivno misljenje). Ti nacini so primerni v situacijah, ki se jim ni mogoce izogniti ali
ko je vir napetosti izven nadzora osebe (Lazarus & Folkman, 1984).

V primerjavi s strategijo spoprijemanja, osredotoceno na problem, je spoprijemanje,
osredotoceno na Custva, Se posebej u¢inkovito v povezavi s stresom na delovnem mestu,
kjer imajo zaposleni malo moznosti za njegovo obvladovanje (Pearlin & Schooler, 1978).
Spoprijemanje, osredotoceno na Custva (pasivno spoprijemanje), se je izkazalo za manj
uéinkovito, kot osredotoCeno na problem (aktivno spoprijemanje) (Behson, 2002;
Kirchmeyer, 1993). Pasivno spoprijemanje je povezano tudi z visjimi stopnjami konflikta
delo — druzina in druzina — delo (Andreassi, 2006;. Rotondo, Carlson, & Kincaid, 2003).
Rotondo, Carlson in Kincaid (2003) ter Lapierre in Allen (2006) so dokazali, da
spoprijemanje, osredotoceno na problem na delovnem podro¢ju, ni zmanjsalo nobene od
oblik konflikta delo — druzina.

Kirchmeyer (1993) in Hall (1972) sta preucevala strategije za spoprijemanje s konfliktom
delo — druzina ter odnose med temi strategijami in posledicami. Oba ugotavljata, da
aktivnejsi, torej problemsko usmerjeni pristopi privedejo do pozitivnih rezultatov, medtem
ko so bolj reaktivni pristopi, tj. ustveni, manj uc¢inkoviti.

Dalje Behson (2002) predlaga tipologijo neformalnega prilagajanja dela druzini, in
sicer kot sklop obnaSanj, s katerimi skuSajo zaposleni zaCasno in na neformalen nacin
uskladiti druzinske obveznosti med delovnim ¢asom. Primeri takega vedenja so, ko
zaposleni skusa v delovnem casu nadzorovati dogajanje doma preko komuniciranja po
telefonu ali elektronski posti, prihaja in odhaja iz sluzbe prej ali kasneje z namenom
lazjega usklajevanja druzinskih obveznosti, pa tudi vsa druga prilagajanja delovnega
urnika. Rezultati so pokazali, da uporaba neformalnih pristopov prilagajanja dela druzini
$ibi pozitivno povezavo konflikta med delom in druzino. Studija je pokazala, da je manj
verjetno, da se bodo ljudje, ki se nagibajo k uporabi strategije neformalnega prilagajanja
dela druzini na stres odzvali z na ¢ustva osredoto¢enim na¢inom spoprijemanja. Poleg tega
se ljudje, ki uporabljajo to strategijo, ne izolirajo, temve¢ na delovnem mestu aktivno
sodelujejo z drugimi.

Rotondo, Carlson in Kincaid (2003) so strategije spoprijemanja razdelili v $tiri loCene
kategorije:
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- Direktno, neposredno ukrepanje (angl. direct-action coping) predstavlja obliko na
problem osredoto¢enega spoprijemanja, s katerim posameznik skusa omejiti stres s
takoj$njim ukrepanjem.

- Iskanje pomoc¢i (angl. help-seeking) je spoprijemanje, osredoto¢eno na problem,
vendar skuSa stres mobilizirati S sodelovanjem in pomod¢jo drugih. To vkljucuje
predvsem podporo druzinskih ¢lanov.

- lzogibanje/odstop (angl. avoidance/resignation) je oblika na Custva osredotoCenega
spoprijemanja, v okviru katerega posameznik i§¢e moznosti izogibanja stresu ali upa in
pasivno &aka, da bo &as pozdravil nastalo situacijo. Ce imajo zaposleni le malo
kontrole nad delom v sluzbi, potem je lahko ta stil uc¢inkovit. Po drugi strani pa se
lahko konflikt med delom in druzino Se zaostri, ¢e se posameznik preve¢ naslanja na
tak stil. Strategija izogibanja/odstopa pogosto predstavlja pomanjkanje kontrole nad
situacijo.

- Pozitivno misljenje (angl. positive thinking) sodi med oblike strategij, ki so usmerjene
na Custva. VkljuCuje iskanje pozitivnih strani in posamezniku omogoca, da se zdi
situacija manj nemogoca oziroma da obstaja moznost, da se izboljsa.

Rotondo, Carlson in Kincaid (2003) so na vzorcu 173 zaposlenih preverjali hipoteze, da so
pozitivno misljenje, direktno, tj. neposredno ukrepanje in iskanje pomoci negativno
povezani s konfliktom delo — druzina in druzina — delo ter da je strategija
izogibanje/odstop pozitivno povezana z obravnavanim konfliktom. Ugotovili so, da sta
strategiji iskanje pomo¢i in direktno ukrepanje (oblike spoprijemanja, osredotoCene na
problem) ucinkoviti pri spoprijemanju s konfliktom druzina — delo in povezani z nizjo
ravnjo konflikta druzina — delo, medtem ko je strategija izogibanja/odstopa (oblika
spoprijemanja, osredoto¢ena na ¢ustva), povezana z visjo ravnjo konflikta v vseh oblikah.
Strategija pozitivno misljenje pa ni povezana z zmanjsevanjem konflikta.

Vecina raziskav je pri preucevanju konflikta delo — druzina sprejela sploSne strategije
spoprijemanja (npr. na problem in na ¢ustva osredotoceno spoprijemanje), namesto da bi
razvili bolj specifiéne in konkretne strategije, prilagojene kontekstu dela in druZine
(Somech & Drach - Zahavy, 2007). Somech in Drach - Zahavy (2007) sta menili, da
zaposleni star$i razvijejo dve loceni strategiji za spoprijemanje z zahtevami dela in druzine,
posebej za delo in posebej za druzino. Izoblikovali sta povsem novo tipologijo strategij
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, ki je sestavljena iz osmih toc¢k: stiri od teh
vkljucujejo spoprijemanje s konfliktom na delu in $tiri v druzini. Ker je omenjena strategija
veliko bolj specificna za preucevanje konflikta med delom in druzino, sem se odlocila, da
Jo uporabim tudi v empiriénem delu naloge. Strategije po tipologiji Somech in Drach -
Zahavy (2007) predstavim v nadaljevanju:
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- »Super doma« (angl. super at home) — ta strategija vkljuCuje vztrajanje pri
izpolnjevanju druzinskih dolznosti, ki morajo biti opravljene lo¢eno od ostalih,
predvsem pa popolno.

- »Dovolj dober doma« (angl. good enough at home) — ta strategija vkljucuje
znizevanje ucinkovitosti druzinskih obveznostih na raven, ki je nizja od idealne,
pricakovane. Oseba zniza stopnjo napora in standardov.

- »Delegiranje doma« (angl. delegation at home) — ta strategija vkljucuje upravljanje
druzinskih dolZnosti s prenasanjem le-teh na druge. Oseba prenese nekatere naloge in
dolznosti na nekoga drugega.

- »Prioritete doma« (angl. priorities at home) — ta strategija vkljuCuje aranziranje
druzinskih dolznosti glede na prioriteto in izvrSevanje samo tistih z visoko prioriteto.

- »Super na delu« (angl. super at work) — ta strategija vkljuCuje vztrajanje pri
izpolnjevanju delovnih dolznosti, ki morajo biti opravljene lo¢eno od ostalih, predvsem
pa popolno.

- »Dovolj dober na delu« (angl. good enough at work) — ta strategija vkljucuje
znizevanje ucinkovitosti delovnih obveznostih na raven, ki je nizja od idealne,
pricakovane. Oseba zniza stopnjo napora in standardov.

- »Delegiranje na delu« (angl. delegation at work) — ta strategija vkljuCuje upravljanje
delovnih dolznosti z delegiranjem le-teh na druge. Oseba prenese nekatere naloge in
dolZnosti na nekoga drugega.

- »Prioritete na delu« (angl. priorities at work) — ta strategija vkljuCuje aranziranje
delovnih dolZnosti glede na prioriteto in izvrSevanje samo tistih z visoko prioriteto.

Somech in Drach - Zahavy (2007) sta ugotovili, da so med vsemi osmimi strategijami
strategije »super na delu«, »delegiranje doma, »prioritete na delu« in »prioritete doma«
povezane z vi§jo stopnjo konflikta delo — druzina. Strategija »prioritete na delu« je
povezana tudi z visjo stopnjo konflikta druzina — delo. Vse povezave med navedenimi
strategijami in konfliktom delo — druzina so pozitivne, kar pomeni, da je zaznavanje
konflikta delo — druzina tem vecje, bolj kot jih posameznik uporablja. Poleg tega na
ucinkovitost posamezne strategije vplivajo dejavniki, kot npr. starSevstvo in spol. Avtorici
nadalje ugotavljata, da aktivne strategije spoprijemanja predstavljajo nacin, da posameznik
sprejme nadzor nad nasprotujo¢imi si zahtevami in tako zmanjsa konflikt med delom in
druzino.
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Kot 7ze omenjeno, je najpogostejSa delitev strategij spoprijemanja na dve wvrsti:
osredotoceno na problem in na custva. Selekcija, optimizacija in kompenzacija (angl.
selection, optimization, compensation, v nadaljevanju SOC) je strategija, ki sodi med na
problem osredoto¢ene in skusa zmanjSati stres skozi neposredno ukrepanje. Lahko jo
uvrs¢amo med strategije spoprijemanja, ker je njen glavni cilj posamezniku zagotoviti
prilagoditev na stresno situacijo. Kot taka vkljucuje izbiranje zelenih ciljev in prioritet,
optimizacijo le-teh ter kompenziranje z morebitnimi izgubami z vlozki energije in sredstev
(Baltes & Baltes, 1990).

- Selekcija

VKkljucuje izbiranje ciljev, Zelenih rezultatov in prioritet. Vedenje, ki spremlja selekcijo, je
ciljno usmerjeno. Posameznik sredstva, s katerimi razpolaga, vlaga glede na postavljeno
hierarhijo ciljev (Baltes, Zhdanova, & Clark, 2011). Selekcija se lepo prilega dimenziji
prioritet, ima pa tudi veliko skupnega s strategijo »dovolj dober«, kar je dolo¢eno z izbiro
dosegljivejsih ciljev (Mauno et al., 2012).

- Optimizacija

Vkljucuje preucitev obstojecih sredstev za doseganje ciljev ter morebitne izboljSave
nac¢inov za dosego teh ciljev. Primeri optimizacije so vztrajnost, u¢enje novih spretnosti in
ustrezna razporeditev Casa in energije (Baltes et al., 2011). Optimizacija je podobna
strategiji »super doma ali na delu« (Mauno et al., 2012).

- Kompenzacija

VKkljucuje alternativne nacine za doseganje zastavljenih ciljev, zlasti v primerih, ko so
sredstva za doseganje le-teh omejena ali ko se posameznik sooca s situacijo, ki je zanj
preobremenjujo€a. Tako optimizacija kot kompenzacija se nanaSata na doseganje ciljev,
vendar sta si razliéni v tem, da z optimizacijo Zzelimo dosec¢i visoko zastavljen cilj, s
kompenzacijo pa prepre¢iti morebitne izgube. V druzinski sferi lahko kompenzacija
vkljucuje najem varuSke za varstvo otrok ali narocanje hrane iz restavracije, na delovnem
podrocju pa zaposlitev tajnice za administrativna dela ali nakup hitrejsega rac¢unalnika
(Baltes et al., 2011).

Baltes in Heydens - Gahir (2003) sta uporabila teorijo SOC pri preucevanju konflikta delo
— druzina, ker sta menila, da te tri vrste vedenja lahko obvladujejo izzive na podrocju dela
in druzine. Na vzorcu 241 ljudi, od tega 69,5 % zensk, so rezultati pokazali, da je uporaba
SOC vedenj povezana z nizjo ravno sluzbenega in druzinskega stresa ter nizjo ravnjo
konflikta delo — druzina in druzina — delo. Baltes et al. (2011) ugotavljajo, da ljudje, ki na
delovnem podro¢ju uporabljajo strategijo selekcije, optimizacije in kompenzacije,
dozivljajo manj konflikta med delom in druZino, ne pa tudi med druzino in delom.
Podobno velja za uporabo iste strategije na druzinskem podrocju. Ti ljudje zaznavajo manj
konflikta med druzino in delom, ne pa tudi med delom in druzino.
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Nekateri avtorji so razvili lastne dimenzije spoprijemanja na podlagi predhodnih raziskav.
Kalliath et al. (2011) so v raziskavi med zaposlenimi pari v Indiji raziskovali uporabo
strategij spoprijemanja pri usklajevanju dela in druzine. Kvalitativna raziskava je
vkljucevala pogostost in ucinkovitost uporabe naslednjih strategij spoprijemanja: vera v
Boga, sploSen odnos do Zivljenja, pomo¢ drugih ter podpora sodelavcev in druZine.
Vera v Boga je bila identificirana kot glavni mehanizem spoprijemanja ve¢ine sodelujocih.
Odnos do zivljenja in pomo¢ drugih sta prepoznana kot pomembna nacina spoprijemanja.
Tudi podpora druzinskih ¢lanov in sodelavcev igra pri tem pomembno vlogo, saj je za
Indijke v nasprotnem primeru skoraj nemogoce, da bi poleg skrbi za druzine bile Se
zaposlene.

Pargament, Koenig in Perez (2000) razlikujejo med pozitivnimi in negativnimi verskimi
strategijami spoprijemanja. Pozitivne vkljuCujejo odpuscanje, pomoc¢ drugim, iskanje
pomo¢i in nasvetov pri duhovnikih, sodelovanje v verskih skupnostih, iskanje duhovne
povezave itd. Negativne strategije vkljucijo duhovno nezadovoljstvo, pasivnost v verski
vlogi, versko nezadovoljstvo, presojanje bozjih zapovedi ipd.

Raziskave o spoprijemanju s konfliktom delo — druzina so stare ze ve¢ kot 40 let.
Kronoloski pregled strategij predstavljam v Tabeli 1.

Tabela 1: Strategije spoprijemanja s konfliktom delo - druzina

Avtor(ji) in leto Strategija

Hall (1972) - Tip I: preoblikovanje strukturne vloge
- Tip Il preoblikovanje osebne vloge
- Tip Il reaktivno vedenje v vlogi

Pearlin in Schooler (1978) - ldentifikacija izvora stresa in iskanje ukrepov za
njegovo odpravo

- Sprememba posameznikovega zaznavanja stresorja

- Aktivni nacini za odpravo stresa

Lazarus in Folkman (1984) |- Na problem osredoto¢eno spoprijemanje (aktivno)
- Na Custva osredotoc¢eno spoprijemanje (pasivno)

Baltes in Baltes (1990) SOC model

Pargament et al. (2000) Pozitivne in negativne verske strategije spoprijemanja

Behson (2002) Neformalno prilagajanje dela druzini — primer na problem
osredotoCenega spoprijemanja

Rotondo, Carlson in Kincaid | -  Direktno, neposredno ukrepanje

(2003) - Iskanje pomodi

- lzogibanje/odstop
- Pozitivno misljenje

Somech in Drach - Zahavy | - »Super doma«
(2007) - »Dovolj dober doma«

19 se nadaljuje



nadaljevanje

- »Delegiranje doma«

- »Prioritete doma«

- »Super na delu«

- »Dovolj dober na delu«
- »Delegiranje na delu«

- »Prioritete na delu«

Kalliath, Kalliath in Singh | - Verav Boga

(2011) - Splosen odnos do zivljenja

- Pomoc drugih

- Podpora sodelavcev in druzine

Vir: D. T. Hall, A Model of Coping with Role Conflict: The Role Behaviour of College Educatwd Women,
1972; L. I. Pearlin & C. Schooler, The Structure of Coping, 1978; R. S. Lazarus & S. Folkman, Stress,
appraisal and coping, 1984; P. B. Baltes & M. M. Baltes, Psychological perspectives on successful aging:
The model of selective optimization with compensation, 1990; K. I. Pargament et al., The Many Methods of
Religious Coping, 2000; S. J. Behson, Coping with family-to-work conflict: The role of informal work
accommodations to family, 2002; D. M. Rotondo, D. S. Carlson, & J. F. Kincaid., Coping with multiple
dimensions of work-family conflict, 2003; A. Somech & A. Drach-Zahavy, Coping with work-family conflict,
2007; P. Kalliath, T. Kalliath, & V. Singh, When Work Interfects Family: A Qualitative Exploration of the
Experiences of Dual Earner Couples in India, 2011.

3 EMPIRICNA RAZISKAVA

V nadaljevanju poglavja sledi kvantitativna raziskava, izvedena s pomocjo anketnega
vprasalnika (Priloga 1). Poglavje vkljucuje opis raziskovalnega okvirja in raziskovalnih
vprasanj, uporabljeno metodologijo ter analizo in rezultate raziskave.

3.1 Raziskovalni okvir in raziskovalna vprasanja

V pricujo¢i raziskavi se pri preucevanju strategij spoprijemanja s konfliktom delo —
druzina navezujem na sodobno tipologijo druzin avtorjev Masterson in Hoobler (2014), ki
sta jo oblikovala na predpostavkah o skrbi za druzino in karieri (glej poglavje 1.2).

Na osnovi rezultatov empiri¢ne raziskave zelim ugotoviti, katere strategije spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina, ki sta jih razvili Somech in Drach - Zahavy (2007) (glej
poglavje 2.2), zavestno ali zgolj intuitivno uporabljajo posamezniki, ki se po tipologiji
Masterson in Hoobler (2014) uvrs¢ajo v tradicionalni, netradicionalni, zunanje preskrbljeni
par, par, ki postavlja druzino na prvo mesto ali v enakopravni par.

Nadalje zelim preveriti, kako je zadovoljstvo z delom odvisno od strategij, ki jih
posameznik izbere za spoprijemanje s konfliktom delo — druzina na delovnem podro¢ju, ter

kako je zadovoljstvo z druzino odvisno od strategij, ki jih posameznik izbere za
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spoprijemanje s konfliktom delo — druzina na druzinskem podrocju. Ali povedano drugace:
ali strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druzina napovedujejo zadovoljstvo v eni in
drugi domeni.

V empiricnem delu naloge zelim odgovoriti na naslednja raziskovalna vprasanja:

Raziskovalno vprasanje 1: Katere strategije v razli¢nih tipih druzin uporabljajo Zzenske?
Raziskovalno vprasanje 2: Katere strategije v razli¢nih tipih druzin uporabljajo moski?
Raziskovalno vprasanje 3: Kako je zadovoljstvo z delom odvisno od strategij
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, vezanih na delo?

Raziskovalno vprasanje 4: Kako je zadovoljstvo z druzino odvisno od strategij
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, vezanih na druzino?

Da si zastavim raziskovalna vprasanja namesto hipotez, sem se odlocila, ker raziskave s
podrodja strategij, ki jih Zelim preverjati v empiri¢nem delu naloge, ne ponujajo rezultatov,
na osnovi Katerih bi lahko smiselno sklepala o vzorcu, ki ga Zelim uporabiti.

3.2 Metodologija

Empiri¢ni del naloge sem izvedla na podlagi kvantitativne raziskave, in sicer z anketnim
vprasalnikom, ki sem ga oblikovala v spletnem orodju 1ka. Prednosti spletnih vprasalnikov
so v hitri in poceni izvedbi, omogocajo fleksibilnost 0ziroma posamezniku prilagojeno
postavljanje vpraSanj, vprasani nanj odgovarja, kadar sam Zeli in ima ¢as, manjSa je
moznost, da dobimo druzbeno zaZelene odgovore zaradi odsotnosti anketarja.

Vsa vpraSanja z izjemo enega SO zaprtega tipa, kar anketirancu omogoca hitrejse resevanje,
saj mu ni potrebno vpisovati lastnega mnenja in formirati ogovorov na vprasanja.
Vprasanje, ki ni bilo zaprtega tipa, je od anketiranca zahtevalo, da v okence, namenjeno
odgovoru, vpise Stevilo otrok, ki zivijo skupaj z njim v gospodinjstvu. Pri tem so bile
vrednosti vpisa odgovora omejene na dvomestna Stevila.

Vprasalnik sem pred javno objavo testirala na vzorcu treh ljudi, z namenom odpraviti
morebitne nejasnosti pri zastavljenih vprasanjih in moznostih za odgovor. Na podlagi
povratnih informacij sem tako k drugemu vprasanju, ki je nagovarjalo k oznacevanju
stopnje strinjanja s strategijami spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, dodala stavek,
ki je dodatno opozarjal na razlikovanje med delovnimi in druzinskimi obveznostmi
oziroma dolznostmi. Temu je sledila javna objava na spletu. Povezava do spletne ankete je
bila aktivna od 19. marca 2015 do 20. aprila 2015 ter javno dostopna na socialnem omrezju
Facebook, veliko pa je jih je bilo k sodelovanju povabljenih prek osebne elektronske poste.
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3.2.1 Predstavitev vzorca

Izbrano vrsto vzorCenja predstavlja neverjetnostno vzorcenje, kjer so enote v vzorec
izbrane neslucajno in verjetnost za izbiro posamezne enote v vzorec ni znana. Podatki,
pridobljeni s takim opazovanjem, ne omogocajo ocene natancnosti rezultatov in vzoréne
napake, zato tudi sklepanje na populacijo ni mogoc¢e. Vendar zaradi prednosti, kot so
enostavna in poceni izvedba ter dobri rezultati ob dobri izvedbi raziskovanja, neslucajni
vzorec ustreza magistrskemu delu.

K izpolnjevanju vprasalnika so bili pozvani naklju¢ni posamezniki z obmocja Slovenije,
zato govorimo o priloznostnem vzorcu. V nagovoru so bili anketiranci naproSeni k
posredovanju vprasalnika prijateljem in znancem, ki so v partnerski zvezi ali poroceni. V
Casu aktivnosti vprasalnika je spletno orodje zabelezilo 175 klikov na zacetek ankete, v
celoti pa jo je izpolnilo 84 naslovnikov, kar predstavlja 48 % odzivnost. Predvidevam, da
je razlog za dokaj nizek odstotek odzivnosti ta, da je veliko ljudi dostopalo do ankete prek
povezave in Sele ob prebranem nagovoru ugotovilo, da ne ustrezajo zelenemu profilu.
Stevilo 84 v celoti izpolnjenih vprasalnikov je bilo podlaga za izvedbo nadaljnje analize.

3.2.2 Predstavitev vprasalnika

Celoten vprasalnik se nahaja v Prilogi 1. Izbrani raziskovalni instrument sem razdelila na
Stiri dele. V prvem so anketiranci na podlagi podanih opisov tipov druZine/partnerstva, vV
katerem Zivijo, izbrali tistega, ki jih najbolje opredeljuje. Tipe druzin sem povzela po
Masterson in Hoobler (2014) (glej poglavje 1.2), ki jih delita na:

- tradicionalni par

- netradicionalni par

- zunanje preskrbljeni par

- par, ki postavlja druzino na prvo mesto
- enakopravni par.

Sledil je sklop vprasanj v obliki trditev, ki se nanaSajo na strategije Spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina. Te strategije sem povzela po Somech in Drach - Zahavy (2007),
(glej poglavje 2.2). Osem strategij, od tega Stiri v povezavi z druzino (»super doma,
»dovolj dober doma«, »prioritete doma« in »delegiranje doma) in §tiri v povezavi z delom
(»super na delu«, »dovolj dober na delu«, »prioritete na delu« in »delegiranje na delu«),
opredeljujejo posamezne trditve, predstavljene v nadaljevanju.
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»Super doma

e Vztrajam na tem, da sam/-a opravim vse druzinske dolZnosti popolno, od najmanj
pomembnih do najpomembnejsih.

e Prizadevam si za visoko stopnjo ucinkovitosti pri vseh domacih opravilih.

e Veliko napora vlagam v vsako od druzinskih obveznosti, od najmanj pomembnih
do najpomembnejsih.

»Dovolj dober doma«
e Delovanje v druzinskih obveznostih zmanjsam pod popolno raven.
e Druzinske dolZnosti opravljam na zadostni ravni in ne vztrajam na popolni ravni.

e Ne zavzemam se za dodatne druzinske obveznosti.

»Prioritete doma«

e Druzinske obveznosti omejim na tiste, ki so najpomembne;jse.

e Svoje druzinske dolZnosti uredim v prednostnem vrstnem redu in se zavzemam le
za tiste z visoko prioriteto.

»Delegiranje doma«
e Druzinske obveznosti upravljam tako, da jih prenesem na druge.
e Pri upravljanju druZinskih obveznosti se zanaSam na druge.

e Nekatere druzinske obveznosti prelagam na druge.

»Super na delu«

e Vztrajam na tem, da sam/-a opravim vse delovne dolznosti popolno, od najmanj
pomembnih do najpomembnejsih.

e Prizadevam si za visoko stopnjo ucinkovitosti pri vseh delovnih opravilih.

e Veliko napora vlagam v vsako od delovnih obveznosti, od najmanj pomembnih do
najpomembne;jsih.

»Dovolj dober na delu«

e Delovanje v delovnih obveznostih zmanjsam pod popolno raven.

e Delovne dolznosti opravljam na zadostni ravni in ne vztrajam na popolni ravni.
e Ne zavzemam se za dodatne delovne obveznosti.

»Prioritete na delu«

e Delovne obveznosti omejim na tiste, ki so najpomembne;jse.

e Svoje delovne dolznosti uredim v prednostnem vrstnem redu in se zavzemam le za
tiste z visoko prioriteto.
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- »Delegiranje na delu«
¢ Delovne obveznosti upravljam tako, da jih prenesem na druge.
e Pri upravljanju delovnih obveznosti se zanasam na druge.
¢ Nekatere delovne obveznosti prelagam na druge.

Vseh trditev, povezanih s strategijami, je 24, v vprasalnik sem jih vkljucila nakljuéno v
pomeSanem vrstnem redu, torej ne tako, kot si sledijo pri opredeljevanju strategij, z
namenom izogniti se avtomatskemu izpolnjevanju odgovorov. Anketiranci so na trditve
odgovarjali z izrazanjem stopnje strinjanja na Likertovi petstopenjski lestvici, in sicer od 1
(sploh se ne strinjam) do 5 (povsem se strinjam).

V nadaljevanju vprasalnika sledijo trditve v povezavi z zadovoljstvom z delom in druzino.
Tudi te trditve se nahajajo na lestvici strinjanja od 1 (sploh se ne strinjam) do 5 (povsem se
strinjam). Splo$no zadovoljstvo z delom sem merila s sedmimi trditvami. Trditve so se
glasile: »Gledano na splosno, kako zadovoljni ste z osebami v svojem teamu/delovni
skupini? Gledano na splosno, kako zadovoljni ste s svojim nadrejenim/Sefom? Gledano na
splosno, kako ste zadovoljni s svojo sluzbo? Gledano na splosno, kako zadovoljni ste s
podjetjem, v katerem delate, v primerjavi z ve¢ino? Glede na svoje sposobnosti in trud,
vlozen v delo, kako zadovoljni ste s svojo pla¢o? Kako zadovoljni ste S Svojim
napredovanjem v podjetju do zdaj? Kako zadovoljni ste z moznostmi za napredovanje v
podjetju v prihodnosti?« (Fields, 2002).

Zadovoljstvo z druzino sem merila s tremi trditvami/vprasanji. Dve sem povzela po Kansas
Family Life Satisfaction Scale (Schumm, Jurich, & Bollman, 1986, v Rantanen et al.,
2011) in sta se glasili: »Gledano na splo$no, kako zadovoljni ste S svojim druzinskim
zivljenjem? Gledano na splosno, kako =zadovoljni ste z razmerjem do Svojega
partnerja/partnerke? Zadnja trditev pa je povzeta po Kansas Parental Satisfaction Scale
(James et al., 1985, v Rantanen et al., 2011). Ta trditev se je glasila: »Gledano na splosno,
kako zadovoljni ste s samim seboj kot oce/mati?«

Zanesljivost vpraSalnika sem preverjala z izracuni Cronbach's Alpha koeficientov, ki
merijo notranjo konsistentnost oziroma zanesljivost zastavljenih trditev/vprasanj.
Cronbach's Alpha koeficient zavzema vrednosti med 0 in 1, vi§ja vrednost pa pomeni visjo
povezanost med posameznimi trditvami.
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Tabela 2: Izracun Cronbach's Alpha koeficientov zanesljivosti vprasalnika za strategije
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina

Strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druzina Cronbach's
Alpha koeficient
»Super doma« 0,462
»Dovolj dober doma« 0,615
»Prioritete domac 0,508
»Delegiranje doma« 0,705
»Super na delu« 0,410
»Dovolj dober na delu« 0,263
»Prioritete na delu« 0,744
»Delegiranje na delu« 0,634

Tabela 3: Izracun Cronbach's Alpha koeficientov zanesljivosti vprasalnika za zadovoljstvo
z delom in druzino

Zadovoljstvo z delom in druZino Cronbach's
Alpha koeficient
Zadovoljstvo z delom 0,877
Zadovoljstvo z druzino 0,681

Zadnji del vprasalnika pa je zajemal Sest vpraSanj o splo$nih demografskih znacilnostih
anketirancev (spol, starost, izobrazba, zaposlitveni status, Stevilo otrok v gospodinjstvu in
starost najmlajSega otroka, v kolikor so ti prisotni). Na vprasanje o spolu so anketiranci
izbirali med vrednostma moski ali Zenski spol. Pri vpraSanju o starosti sem ponudila Stiri
starostne skupine. V prvo so se umestili tisti do 29 let, v drugo od 30 do 39 let, v tretjo od
40 do 49 let in v Cetrto tisti, ki so stari 50 let ali ve¢. Pri vpraSanju o stopnji doseZene
izobrazbe so anketiranci izbirali med sedmimi izobrazbenimi skupinami. Na vprasSanje o
delovni aktivnosti so bili na voljo naslednji statusi: polno zaposlen (35 ur in vec¢ na teden),
zaposlen za skrajSan delovni ¢as (15 do 34 ur na teden), zaposlen za manj kot 15 ur na
teden, upokojenec/-ka z dodatno zaposlitvijo, brezposelni in neaktiven — drugo. Predzadnje
vprasanje se je navezovalo na Stevilo otrok, Zivecih v istem gospodinjstvu. V kolikor so
vpraSani v okence na voljo za odgovor vpisali vrednost vec¢jo od 0, se je prikazalo dodatno
vprasanje, ki se glasilo: »V katero starostno skupino spada vas$ najmlajsi otrok?«. Na voljo
je bilo Sest kategorij z naslednjimi podanimi odgovori: do 1 leta, od 1 leta do 5 let, od 6 do
14 let, od 15 do 19 let, od 20 do 26 let ter nad 26 let.

Podatke, zbrane s spletnim vprasalnikom, sem najprej analizirala z opisno statistiko. 1z
demografskih podatkov iz zadnjega sklopa vpraSanj sem izracunala frekvence in jih
predstavila z grafi, ki sem jih izdelala v Excelu. Raziskovalni vprasanji 1 in 2 sem

analizirala z opisno statistiko, in sicer sem izra¢unala povpre¢ja za vse trditve, Ki so merile
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strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druZina, nato pa sem iz teh izraCunala Se
skupno povprecje za posamezno strategijo (posamezno strategijo so namre¢ merile tri
trditve oziroma dve trditvi). Povpreje vsake strategije za posamezen tip druzine sem
analizirala loCeno za moske in zenske ter jih predstavila Se grafi¢no, v obliki pali¢nih
grafov.

Zadnji dve raziskovalni vpraSanji sem preverjala v statisticnem orodju SPSS za Windows.
Podatke sem iz Excelove datoteke uvozila v SPSS. Naredila sem enostavno linearno
regresijo in preverjala vpliv odvisnosti zadovoljstva z delom in druzino na uporabo
strategij za spoprijemanje s konfliktom delo — druzina. Uporabila sem metodo Enter, Ki vse
spremenljivke v skupini v model vkljuci naenkrat.

3.3 Analiza in rezultati

Analizo rezultatov pricenjam s predstavitvijo demografskih in socialnih podatkov
anketirancev. Opisno in grafi¢no prikazem strukturo anketirancev glede na tip
druzine/partnerstva, v katerem Zivijo, spol, starostno skupino, stopnjo dosezene izobrazbe,
delovno aktivnost, Stevilo zive¢ih otrok v gospodinjstvu in starost najmlajsega otroka, ki
Zivi v gospodinjstvu. Nadaljujem z analizo raziskovalnih vprasanj, kjer lo¢eno glede na
spol predstavim strategije spoprijemanja med Zenskami in moskimi, in sicer glede na tip
druzine/partnerstva. Sledi statisticno preverjanje raziskovalnih vpraSanj, kako je
zadovoljstvo z delom odvisno od strategij spoprijemanja s konfliktom delo — druZina,
vezanih na delo, in kako je zadovoljstvo z druzino odvisno od strategij spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina, vezanih na druZino.

3.3.1 Demografske in socialne znac¢ilnosti anketirancev

Anketni vprasalnik je v celoti izpolnilo 84 oseb, od tega 27 moskih, kar predstavlja 32 %
vseh sodelujocih, in 57 Zensk, kar predstavlja 68 % sodelujocih v raziskavi. Na Sliki 2 je
razvidna zastopanost tipov druzin/partnerstev. Vec kot polovica anketiranih, to je 49, kar
predstavlja 58 % vseh vpraSanih, je svoj partnerski odnos opredelilo kot enakopravni, v
katerem je vloga obeh partnerjev na podro¢ju dela in druzine enakopravna; 18 oseb, kar
predstavlja 21 % vseh anketirancev, je takih, ki pravijo, da zivijo v tradicionalnem paru, 17
oseb, ki predstavljajo 20 % vseh anketirancev, pa se uvrséa v tip, v kateri par postavlja
druzino na prvo mesto. V skupino netradicionalnega para in zunanje preskrbljenega para se
ni umestil nih¢e izmed sodelujocih, zato v nadaljevanju analiziram tri tipe druzin.
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Slika 2: Zastopanost tipov druzin/partnerstev v % (n = 84)
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Starostna struktura anketirancev je predstavljena na Sliki 3. Najve¢ anketirancev, to je 53,
oziroma 63 % sodi v prvo starostno skupino (do 29 let), v drugo skupino (30 do 39 let) se
je umestilo 13 anketirancev, kar predstavlja 15 %, tretja (40 do 49 let) in Cetrta starostna
skupina (50 let ali ve€) pa sta zastopani v enakem S$tevilu, in sicer v vsaki najdemo po 9
anketirancev, kar predstavlja po 11 % vseh sodelujocih.

Slika 3: Starostna struktura anketirancev v % (n = 84)
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Pri anketirancih me je zanimalo tudi, kak$na je njihova najviSja dosezena formalna
izobrazba. Izobrazbena struktura sodelujocih je pokazala, da ima najvec, to je 26 oziroma
31 % anketirancev dokoncano univerzitetno izobrazbo ali bolonjsko drugo stopnjo
(bolonjski magisterij); 21 anketirancev, kar predstavlja 25 % vseh anketirancev, ima

opravljeno visoko Solo, 17 anketirancev, kar predstavlja 20 % vseh anketirancev, pa
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srednjo Solo. Manj, to je 9 anketirancev ima dokon¢ano poklicno $olo, kar predstavlja 11
% vseh anketirancev, 7 oziroma 8 % vseh anketirancev pa opravljeno visjo Solo. Najmanj
sodelujocih je takih, ki imajo dokon¢ano osnovno Solo ali manj Oziroma znanstveni
magisterij ali doktorat. VV obeh primerih sta taka 2 anketiranca, ki predstavljata po 2 %
izmed vseh anketirancev v vsaki izmed omenjenih izobrazbenih skupin.

Slika 4: Izobrazbena struktura anketirancev v % (n = 84)
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Anketiranci so bili v sklopu demografskih vprasanj vpraSani tudi, kakSna je njihova
trenutna delovna aktivnost. Vecina, to je 52 anketirancev, ki predstavljajo 62 % vseh
anketiranih, je zaposlenih za polni delovni ¢as (35 in ve¢ ur na teden), za skrajSan delovni
¢as (15 do 34 ur na teden) je zaposlenih 12 ali 14 % izmed vseh anketirancev. Zaposleni za
manj kot 15 ur na teden so 4, kar predstavlja 5 % anketirancev. Vprasalnik je izpolnilo tudi
6 oseb oziroma 7 % brezposelnih in 8 oseb oziroma 10 % drugace neaktivnih. Moznost
odgovora upokojenec/-ka z dodatno zaposlitvijo sta obkrozila dva anketiranca, ki
predstavljata 2 % vseh vkljuc¢enih v raziskavi.
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Slika 5: Znacilnosti anketirancev glede na delovno aktivnost v % (n = 84)
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Na vprasanje, koliko otrok zivi v vaSem gospodinjstvu, je s pozitivno vrednostjo
odgovorilo 50 vprasanih, kar predstavlja 60 %. Ostalih 34 oziroma 40 % anketirancev je na
to vpraSanje odgovorilo, da z njimi v gospodinjstvu ne Zivi noben otrok.

Povpre¢no $tevilo otrok, ziveCih v istem gospodinjstvu med anketiranci, je 1,1, ali
povedano drugae, v povprecju anketiranci zivijo v istem gospodinjstvu z 1,1 otroka.

Minimalno $tevilo otrok, Zive¢ih v istem gospodinjstvu, je 1, maksimalno pa 4.

Slika 6: Stevilo otrok, ki Zivijo v istem gospodinjstvu (n = 84)
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Tisti, ki so na zgornje vprasaje odgovorili z 1 ali vec¢, so bili pozvani Se k odgovoru na
dodatno vprasanje, ki se je glasilo: »V katero starostno skupino spada vas najmlajsi
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otrok?« Dobra desetina, 9 anketirancev, kar predstavlja 11 % vseh, jih je odgovorilo, da
njihov otrok sodi v prvo starostno skupino do 1 leta, 18 anketirancev oziroma 21 % pa v
drugo od 1 do 5 let. Po 5 je takih, katerih najmlajsi otrok sodi v starostno skupino od 6 do
14 ali nad 26 let, kar predstavlja 6 % vseh anketirancev. Enako kot v prvi kategoriji 9
sodelujocih ali 11 % pravi, da je njihov najmlajsi otrok star med 15 in 19 let. Najmanj, le 4,
ki predstavljajo 5 % vseh v raziskavo vklju¢enih, pa porocajo, da zivijo v gospodinjstvu z
otrokom, ki sodi v predzadnjo starostno skupino od 20 do 26 let.

Slika 7: Starost najmlajsega otroka po starostnih skupinah v % (n = 50)

mdo 1 leta
mod1dob5let
mod 6 do 14 let
mod 15 do 19 let
mod 20 do 26 let
mnad 26 let

3.3.2 Analiza raziskovalnih vprasanj
- Strategije spoprijemanja pri zenskah

S prvim raziskovalnim vprasanjem (R1) sem Zelela ugotoviti, katere strategije
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina uporabljajo Zenske v razli¢nih tipih druzin (v
tradicionalnem paru, netradicionalnem paru, zunanje preskrbljenem paru, paru, ki postavlja
druzino na prvo mesto in v enakopravnem paru).

Zensk, ki so se umestile v tradicionalen par, je bilo 12, od tega so 3 brez otrok; 7 jih sodi v
starostno skupino do 29 let, 2 sta stari med 30 in 39 let, 3 pa 50 let ali ve¢. Najvec, to so 4,
imajo dokonCano univerzitetno izobrazbo ali bolonjsko drugo stopnjo, 3 so zakljucile
visoko Solo, po 2 srednjo ali poklicno Solo, le ena pa je oznacila, da ima dokoncano
osnovno $olo ali manj. V tradicionalnem paru je kakorkoli zaposlenih 9 Zensk, to pomeni,
da so zaposlene za polni ali skrajSan delovni ¢as ali opravljajo drugo plac¢ano delo, 3 pa so
brezposelne.
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Kot Ze vecCkrat omenjeno, se strategije, ki sem jih uporabila v raziskavi, delijo na tiste,
povezane z delom, in tiste, ki so povezane z druzino. V nadaljevanju bom lo¢eno
predstavila povpre¢no oceno strinjanja s strategijami v eni in drugi skupini.

Slika 8 prikazuje pogostost uporabe strategij, vezanih na druzino med Zzenskami v
tradicionalnem paru. Iz slike lahko preberemo, da je za tradicionalne Zenske najpogosteje
uporabljena strategija »super doma« (povpre¢na vrednost 3,37), sledita ji strategiji
»prioritete doma« (povpreéna vrednost 2,75) in »dovolj dober doma« (povpreéna vrednost
2,73), medtem ko je strategija »delegiranje doma« (povpre¢na vrednost 2,47) uporabljena
najmanj.

Slika 8: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z zasebnim Zivljenjem, med Zenskami v
tradicionalnem paru (n = 12)

Povpregje strategije "super doma" [N 3,37

Povpregje strategije "dovolj dober doma" [N 2,73

Povprecje strategije "prioritete doma" |GG 2 75

Povpregje strategije "delegiranje doma" — 2,47

Izmed strategij, vezanih na delo, pa je med Zenskami v tradicionalnem paru najpogosteje
uporabljena strategija »super na delu« (povpre¢na vrednost 3,27). Druga najpogostejsa
strategija je »prioritete na delu« (povpre¢na vrednost 3,05), sledi ji strategija »dovolj dober
na delu« (povpreéna vrednost 2,93), na zadnjem mestu kot najredkeje uporabljena pa je
strategija »delegiranje na delu« (povpre¢na vrednost 2,43).
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Slika 9. Povprecne vrednosti strategij, povezanih z delom, med Zenskami v tradicionalnem
paru (n = 12)

Povpregje strategije "super na delu" [N 3,27

Povpregje strategije "dovolj dober na delu" |[INEEEEN 2,93

Povpredje strategije "prioritete na delu” IS 3,05

Povpregje strategije "delegiranje na delu” — 2,43

Pogoje para, ki postavlja na prvo mesto druzino, izpolnjuje 13 Zensk, 11 izmed njih ima
otroke. Glede na starost 4 Zenske spadajo v prvo starostno skupino do 29 let, 4 v drugo (30
do 39 let), 3 v tretjo (40 do 49 let), dve pa sta stari ve¢ kot 50 let. 1zobrazbeno ima 1 oseba
dokonc¢ano osnovno $olo ali manj, 2 sta zakljucili poklicno, 2 srednjeSolsko izobrazevanje,
2 osebi imata zaklju¢eno vi§jo in 2 osebi visoko $olo. Najvec, to so 4, pa SO univerzitetno
izobrazene ali imajo opravljen bolonjski magisterij. Vse anketiranke v paru, Ki postavlja
druzino na prvo mesto, SO zaposlene; 12 za polni delovni ¢as, ena pa za skrajSan delovni
cas.

Med Zenskami v paru, ki postavlja druzino na prvo mesto, prevladuje uporaba strategije
»super doma« (povpre¢na vrednost 3,2). Po pogostosti uporabe je na drugem mestu
strategija »prioritete doma« (povpre¢na vrednost 2,7), na tretjem mestu se nahaja strategija
»dovolj dober doma« (povpre¢na vrednost 2,4), na zadnjem pa strategija »delegiranje
doma« (povpre¢na vrednost 2,17).
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Slika 10: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z zasebnim Zivljenjem, med Zenskami v
paru, ki postavlja druzino na prvo mesto (n = 13)

Povpregje strategije "super doma" [N 32

Povpregje strategije "dovolj dober doma" [N 2 4

Povpregje strategije "prioritete doma" [N 2,7

Povpregje strategije "delegiranje doma" ~ 2,17

S povpre¢no vrednostjo 3,33 je kot pri strategijah, vezanih na druzino, na prvem mestu
strategija »super na delu«. V enakem zaporedju si sledijo tudi ostale strategije, ampak
tokrat v povezavi z delom: strategija »prioritete na delu« (povpre¢na vrednost 3,05),
strategija »dovolj dober na delu« (povprecna vrednost 2,87) in strategija »delegiranje na
delu« (povprecna vrednost 1,93).

Slika 11: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z delom, med Zenskami v paru, ki
postavija druzino na prvo mesto (n = 13)

Povpredje strategije "super na delu" |[INEEEEGGENEN 3,33

Povpregje strategije "dovolj dober na delu” [N 2,87

Povpregje strategije "prioritete na delu” [N 3,05

Povpredje strategije "delegiranje na delu" — 1,93
1

V enakopravnem paru, kjer si oba partnerja delita domace in druzinske obveznosti,
najdemo 32 zensk, dobra polovica, to je 17, zivi v gospodinjstvu z vsaj enim otrokom,

ostalih 15 pa ne. Najsteviléneje, z 22 predstavnicami, je zastopana prva starostna skupina
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do 29 let, sledi ji skupina od 30 do 39 let, v kateri je 6 Zensk; 2 zenski v tem tipu
partnerstva sta stari med 40 in 49 let, 2 pa 50 let ali ve¢. lzobrazbeno imajo 3 Zenske
dokonc¢ano poklicno, 4 pa srednjo Solo. Le ena je zakljucila visjeSolsko izobrazevanje,
visoko in univerzitetno ali bolonjsko drugo stopnjo ima dokoncanih po 11 Zensk, dve pa
sta taki, ki imata znanstveni magisterij ali doktorat. Vecina, 25 anketirank v enakopravnem
paru je kakorkoli zaposlenih, to pomeni, da so zaposlene za polni ali skrajSan delovni ¢as
ali opravljajo drugo placano delo, 2 sta brezposelni, 5 pa se jih je opredelilo kot delovno
neaktivne.

Med strategijami, vezanimi na druzino, prevladuje strategija »super doma« (povpre¢na
vrednost 3,23). Za njo si v tem vrstnem redu sledijo strategija »prioritete doma«
(povpre¢na vrednost 2,9), strategija »dovolj dober doma« (povpre¢na vrednost 2,77) in
strategija »delegiranje doma« (povpre¢na vrednost 2,6).

Slika 12: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z zasebnim Zivljenjem, med Zenskami v
enakopravnem paru (n = 32)

Povpregje strategije "super doma" [N 3,23

Povpregje strategije "dovolj dober doma" [INNEEN 2,77

Povpregje strategije "prioritete doma" [ NN 29

Povpregje strategije "delegiranje doma" — 2,6

Med strategijami, vezanimi na delo, pa s povpre¢no vrednostjo 3,57 prednjaci strategija
»super na delu«, na drugem mestu s povprecno vrednostjo 2,95 najdemo strategijo
»prioritete na delu«. Na zadnjih dveh pozicijah pa sta strategija »dovolj dober na delu«
(povprecna vrednost 2,5) in strategija »delegiranje na delu« (povpre¢na vrednost 2,2).
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Slika 13: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z delom, med Zenskami v enakopravnem
paru (n = 32)

Povpregje strategije "super na delu" [N 3,57
Povpredje strategije "dovolj dober na delu" [N 25

Povpredje strategije "prioritete na delu” |GGG 2,95

Povpregje strategije "delegiranje na delu" ~ 2,2

1 2 3 4 5

- Strategije spoprijemanja pri moskih

Z drugim raziskovalnim vprasanjem (R2) sem Zelela ugotoviti, katere strategije
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina uporabljajo moski v razli¢nih tipih druzin (v
tradicionalnem paru, netradicionalnem paru, zunanje preskrbljenem paru, paru, ki postavlja
druzino na prvo mesto in v enakopravnem paru).

Moskih, ki se umescajo v tradicionalen par, je bilo 6. Polovica izmed njih ima vsaj enega
otroka. Najvec¢, to so 4, jih sodi v prvo starostno skupino do 29 let, ostali 3 pa so stari med
40 in 49 let. Glede izobrazbe imajo 4 moski v tradicionalnem paru dokon¢ano srednjo $olo,
po eden pa Se poklicno in visoko $olo. Vseh 6 moskih je zaposlenih, na kar lahko sklepamo
Ze 1z samega opisa tradicionalnega para.

Med strategijami, vezanimi na dom in druzino, je po pogostosti uporabe na prvem mestu
strategija »super doma« (povprecna vrednost 3,23), na drugem strategija »prioritete doma«
(povpre¢na vrednost 3,1), sledita jima Se strategija »delegiranje doma« (povpre¢na
vrednost 2,93) in strategija »dovolj dober doma« (povprec¢na vrednost 2,6).
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Slika 14: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z zasebnim zivljenjem, med moskimi v
tradicionalnem paru (n = 12)

Povpregje strategije "super doma" [N 3,23

Povpregje strategije "dovolj dober doma" [N 26

Povpregje strategije "prioritete doma" [N 31

Povpregje strategije "delegiranje doma" — 2,93

Strategije, ki se nana$ajo na delo, si pri tradicionalnih moskih sledijo v naslednjem vrstnem
redu. Na prvem mestu kot najveckrat uporabljena je strategija »super na delu« (povprecna
vrednost 3), sledi ji strategija »prioritete na delu« (povprec¢na vrednost 2,95) in strategija
»delegiranje na delu« (povpre¢na vrednost 2,9), na zadnjem mestu pa je strategija »dovolj
dober na delu« (povpreéna vrednost 2,7).

Slika 15: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z delom, med moskimi v tradicionalnem
paru (n = 12)

Povpregje strategije "super na delu” |GGG 3

Povpregje strategije "dovolj dober na delu" [N 2,7

Povprecje strategije "prioritete na delu"” 2,95

|
Povpredje strategije "delegiranje na delu" F 2,9

V tip partnerstva, ki postavlja druzino na prvo mesto, so se umestili 4 moski, 3 z otroki in
eden brez njih. 2 izmed njih sta stara do 29 let, 2 pa sodita v starostno skupino 50 let ali

vec. Le eden je zakljucil poklicno Solo, 4 pa so univerzitetno izobrazeni ali imajo opravljen
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bolonjski magisterij. Kakorkoli zaposleni, to pomeni, da so zaposleni za polni ali skrajSan
delovni ¢as ali opravljajo drugo placano delo, so 3 anketiranci v paru, ki postavlja druzino
na prvo mesto, le ena oseba pa se je opredelila kot delovno neaktivno.

Med moskimi v paru, ki postavlja druzino na prvo mesto, prevladuje uporaba strategije
»super doma« (povpreéna vrednost 3,6). Po pogostosti uporabe je na drugem mestu
strategija »prioritete doma« (povpre¢na vrednost 3,55), na tretjem mestu se nahaja
strategija »dovolj dober doma« (povpre¢na vrednost 2,53), tik za njo pa strategija
»delegiranje doma« (povpre¢na vrednost 2,5).

Slika 16. Povprecne vrednosti strategij, povezanih z zasebnim Zivljenjem, med moskimi v
paru, ki postavlja druzino na prvo mesto (n = 4)

Povprecje strategije "super doma" RN 3,6

Povpredje strategije "dovolj dober doma" [N 2,53

Povpredje strategije "prioritete doma" [N 3,55

Povpregje strategije "delegiranje doma" — 2,5

Najpogostejsa strategija, vezana na delo med moskimi v paru, ki postavlja druzino na prvo
mesto, je strategija »prioritete na delu« (povprec¢na vrednost 3,75). Druga najpogostejsa je
strategija »dovolj dober na delu« (povpre¢na vrednost 3,2), tik za njo s povpre¢no
vrednostjo 3,17 pa ji sledi strategija »super na delu«. Na zadnjem mestu je strategija
»delegiranje na delu« (povpreéna vrednost 2,43).
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Slika 17: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z delom, med moskimi v paru, Ki
postavija druzino na prvo mesto (n = 4)

Povpregje strategije "super na delu” [IIINNREN 3,17

Povpregje strategije "dovolj dober na delu”" [N 3.2

Povpredje strategije "prioritete na delu” [N 3,75

Povpregje strategije "delegiranje na delu” — 2,43

Izmed vseh sodelujocih se 17 moskih opredeljuje, da zZivijo v enakopravnem paru. Od tega
jih ima 7 otroka. Najvec¢, to je 14, je starih do 29 let, eden je star med 30 in 39 let, 2 pa
sodita v starostno skupino od 40 do 49 let. Najve¢, 5 moskih je srednjesolsko izobrazenih,
4 so dokoncali vi§jo Solo, 4 visoko Solo in 4 univerzitetno ali bolonjsko drugo stopnjo; 14
je zaposlenih za polni delovni ¢as, ena oseba je brezposelna, 2 pa sta neaktivni.

Moski v enakopravnem paru med strategijami, vezanimi na druZino, na prvo mesto
postavljajo strategijo »super doma« (povpre¢na vrednost 3,17). Tej sledi strategija
»prioritete doma« (povpre¢na vrednost 2,95). Na tretjem mestu je strategija »dovolj dober
doma« (povpreéna vrednost 2,73), na zadnjem pa strategija »delegiranje doma« (povpre¢na
vrednost 2,53).
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Slika 18: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z zasebnim Zivljenjem, med moskimi v
enakopravnem paru (n = 17)

Povpregje strategije "super doma" [N 3,17

Povpregje strategije "dovolj dober doma" [N 2,73

Povpredje strategije "prioritete doma" |GGG 2,95

Povpregje strategije "delegiranje doma" — 2,53

Enako razvrstitev kot med strategijami, vezanimi na druzino, najdemo tudi med
strategijami, vezanimi na delo. Najpogosteje uporabljena je strategija »super na delu«
(povprecna vrednost 3,7), sledi strategija »prioritete na delu« (povprecna vrednost 2,95),
strategija »dovolj dober na delu« (povpre¢na vrednost 2,47) ter strategija »delegiranje na
delu« (povpreéna vrednost 2,17).

Slika 19: Povprecne vrednosti strategij, povezanih z delom, med moskimi v enakopravnem
paru (n = 17)

Povpredje strategije "super na delu” |GG 3,7

Povpregje strategije "dovolj dober na delu" |GGG 2 47

Povpregje strategije "prioritete na delu" [N | 2,95

Povpredje strategije "delegiranje na delu" — 2,17

Tretje raziskovalno vpraSanje (R3) se nanasa na zadovoljstvo z delom in strategijami
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, vezanimi na delo. Ocena determinacijskega

koeficienta, ki ga preberemo iz Tabele 4, je enaka 0,017, kar pomeni, da je 1,7 %
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variabilnosti zadovoljstva z delom pojasnjene z linearnim vplivom strategij spoprijemanja
s konfliktom delo — druzina, vezanih na delo. Ocena korelacijskega koeficienta znasa 0,13,
kar pomeni, da je povezanost med zadovoljstvom z delom in strategijami »super na delu,

»dovolj dober na delu«, »prioritete na delu« ter »delegiranje na delu« linearna in Sibka.

Tabela 4: Povezanost spremenljivk

Popravljen Ocena
Korelacijski Determinacijski | determinacijski | standardnega
Model koeficient koeficient koeficient odklona napake
1 ,130° ,017 -,033 ,83189

a. Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), »delegiranje na delu«, »super na delu«, »dovolj dober na delu,
»prioritete na delu«

Da so neodvisne spremenljivke lahko vklju¢ene v model, morajo izpolnjevati t. i.
toleran¢ni kriterij, katerega vrednost znasa 0,05. V Tabeli 6: Koeficienti, preberemo
stopnjo znacilnosti posamezne neodvisne spremenljivke, ki nam pove, ali ta izpolnjuje
omenjeni pogoj za vkljucitev v model. Kot je razvidno iz tabele, nobena spremenljivka ne
izpolnjuje pogoja, saj je vrednost pri vseh ve¢ja od dovoljenih 5 %. Vrednost
standardiziranih koeficientov nam sicer pove, za koliko se v povprecju spremeni odvisna
spremenljivka, ¢e se neodvisna poveca za eno enoto, ostale pa ostanejo nespremenjene.

Tudi stopnja znacilnosti iz Tabele 5: ANOVA je vi§ja od Se sprejemljive meje, kar nam
pove, da med spremenljivkami ne obstaja odvisnost. Ne morem torej trditi, da je
zadovoljstvo z delom odvisno od strategij, vezanih na delo (»super na delu«, »dovolj dober
na delu«, »prioritete na delu« in »delegiranje na delu«).

Tabela 5: ANOVA?

Model Vsota Stopinje Varianca F Stopnja
kvadratov prostosti znacilnosti
1 Regresija 946 4 236 342 ,849°
Ostanek 54,672 79 ,692
Skupaj 55,617 83

a. Odvisna spremenljivka: zadovoljstvo z delom

b. Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), »delegiranje na delu«, »super na delu«, »dovolj dober na delu,
sprioritete na delu«
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Tabela 6: Koeficienti

Nestandardizirani Standardizira
koeficienti ni koeficienti
B Standardna Beta Stopnja

Model napaka t znacilnosti
1 (Konstanta) 3,995 814 4,904 ,000
»super na delu« -,156 150 -122 | -1,040 302
»dovolj dober na delu« 022 155 017 143 887
»prioritete na delu« -,042 110 -,046 -,380 705
»delegiranje na delu« ,018 ,145 ,016 ,122 ,903

a. Odvisna spremenljivka: zadovoljstvo z delom

Enostavno linearno regresijo sem na enak nacin uporabila Se pri preizkusanju (R4): »Kako
je zadovoljstvo z druzino odvisno od strategij spoprijemanja s konfliktom delo — druzina,
vezanih na druzino?« Na podlagi vrednosti koeficientov v Tabeli 7 ugotavljam, da je
odvisnost preuc¢evanih spremenljivk §ibka, linearna in negativna. Z variiranjem uporabe
posameznih strategij, vezanih na druzino, je pojasnjene samo 7,8 % variabilnosti
zadovoljstva z druzino. Kot vidimo, je vrednost determinacijskega koeficienta, ki zavzema
vrednosti med ni€ in ena, v mojem primeru nizka in ima posledi¢no majhno pojasnjevalno
mo¢ med preuc¢evanimi spremenljivkami.

Tabela 7: Povezanost spremenljivk

Popravljen Ocena
Korelacijski Determinacijski | determinacijski standardnega
Model koeficient koeficient koeficient odklona napake
1 ,280° ,078 ,031 59152

a. Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), »delegiranje doma«, »super doma«, »prioritete doma«, »dovolj
dober doma«

Kot rezultati zgoraj predstavljenega raziskovalnega vprasanja, tudi regresijski koeficienti,
predstavljeni v Tabeli 9, niso statisti¢no znacilni (vrednost pri vseh je vecja od 0,05).

V Tabeli 8 lahko preberemo vrednost F testa, ki znasa 1,657 in stopnjo znacilnosti (P =
0,169), ki pove, da med preuevanimi spremenljivkami ne obstaja odvisnost, saj je njena
vrednost vec¢ja od t. 1. toleranCnega kriterija vrednosti 0,05. Ne morem trditi, da so
zadovoljstvo z druzino in strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druzina vezane na
druzino (»super doma«, »dovolj dober doma«, »prioritete doma«, »delegiranje domac)
povezane med seboj.
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Tabela 8: ANOVA?

Vsota Stopinje Stopnja
Model kvadratov prostosti Varianca F znacilnosti
1 Regresija 2,318 4 ,580 1,657 ,169°
Ostanek 27,292 78 ,350
Skupaj 29,610 82

a. Odvisna spremenljivka: zadovoljstvo z druzino
b. Neodvisna spremenljivka: (Konstanta ), »delegiranje doma«, »super doma, »prioritete doma,

»dovolj dober doma«

Tabela 9: Koeficienti

Nestandardizirani Standardizirani
koeficienti koeficienti
B Standardna Beta Stopnja
Model napaka t znacilnosti
1 (Konstanta) 5,245 463 11,318 ,000
»super doma -,097 ,099 -,114 -,980 ,330
»dovolj dober doma« -,079 1100 -,102 792 431
»prioritete doma« -,050 083 -,074 -,606 546
»delegiranje doma« -127 101 -172 -1,263 210

a. Odvisna spremenljivka: zadovoljstvo z druzino

4 DISKUSIJA

Namen diskusije je predstaviti in interpretirati rezultate raziskave ter spomniti tudi na
dolocene omejitve, prisotne v empiri¢nem delu. Temu sledita poglavji o priporo¢ilih za
podjetja in nadaljnje raziskave.

4.1 Interpretacija rezultatov raziskave

V empiri¢nem delu naloge sem iskala odgovore na zastavljena raziskovalna vprasanja. Z
raziskovalnima vprasanjema (R1) in (R2) sem ugotavljala, katere strategije spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina v posameznih tipih druzin uporabljajo Zzenske in moski. V
raziskavi sem zelela pridobiti odgovore petih razli¢nih tipov partnerstev oziroma druzin,
vendar se v netradicionalni par in zunanje preskrbljeni par ni umestil nihée izmed
sodelujocih. V Sloveniji je delitev nalog med spoloma v druzini $e vedno tradicionalna, pri
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Cemer zenske prevzemajo odgovornost za gospodinjstvo in vzgojo otrok, moski pa za
vzdrzevalna dela (Miheli¢, 2014). Za Slovenijo sicer velja, da se cas, ki ga moski
namenjajo gospodinjskim opravilom in skrbi za druzino, podaljSuje, vendar Zenske
namenijo tem opravilom v povprecju kar uro ve¢ kot moski (SURS, 2013). Rezultati
raziskave Organizacije za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD) iz leta 2014, ki so jo
opravili v 29 drzavah, pa Slovence uvr$¢ajo v sam vrh po porabi Casa, namenjenega
gospodinjskim opravilom. Tudi Slovenke ne zaostajajo veliko, saj se po porabi Casa za
gospodinjstvo uvrs¢ajo na peto mesto (OECD, 2014). Ta dva podatka nakazujeta, da za
Slovenijo netradicionalni tip partnerstva in zunanje preskrbljeni par nista tipi¢na, zaradi
Cesar je tezko za vzorec pridobiti zadostno Stevilo takih predstavnikov. Zato v nadaljevanju
komentiram samo rezultate treh zastopanih tipov partnerstev, in sicer tradicionalnega para,
para, ki postavlja na prvo mesto druzino, ter enakopravnega para.

Rezultati so pokazali, da zenske v tradicionalnem paru najpogosteje uporabljajo strategiji
»super doma« in »super na delu«, medtem ko sta najmanj uporabljeni strategiji, imenovani
»delegiranje doma« in »delegiranje na delu«. Sklepam, da Zelijo Zenske v tradicionalnem
paru dela in naloge tako doma kot v sluzbi opraviti popolno, ne marajo pa svojih
obveznosti prelagati na druge, bodisi v domadem ali sluzbenem okolju. Zenske v
tradicionalnem paru so prepricane, da je njihova glavna naloga skrb za dom in druzino,
zato nekatere strategije, ki omogocajo izpolnjevanje visokih standardov doma, lahko
sluzijo kot ucinkovita tehnika za zmanjSevanje konflikta delo — druzina. S strategijami, ki
zmanjSujejo odgovornost na delu (»dovolj dober na delu«, »delegiranje na delu,
»prioritete na delu«), lahko te Zenske opravljajo placano delo, vendar druzinske zahteve Se
vedno postavljajo na prvo mesto (Somech & Drach - Zahavy, 2007). Omenjeni strategiji
»dovolj dober na delu« in »prioritete na delu« v mojem primeru zasedata kar visoki mesti
(tretje in Cetrto), kar potrjuje zgornjo navedbo, da z uporabo teh strategij tradicionalne
zenske lazje opravljajo delo za placilo, poleg pa z vso skrbnostjo opravljajo Se druZinske
obveznosti.

Zenske v paru, ki postavlja na prvo mesto druzino, najraje uporabljajo strategiji »super
doma« in »super na delu«. Sledita jima strategiji »prioritete na delu« in »dovolj dober na
delu«. Na zadnjih mestih po pogostosti uporabe najdemo strategiji »delegiranje doma« in
»delegiranje na delu«. Glavna znacilnost parov, ki postavljajo na prvo mesto druzino, je,
da zelijo kar najve¢ Casa preziveti v druzinskem krogu in jim primarno nalogo predstavlja
skrb za druzino. Rezultati kazejo, da zenske v paru, ki postavlja na prvo mesto druzino,
zelijo tudi svoje delovne naloge opraviti na visoki ravni, rade pa posegajo tudi po
strategijah, ki pomenijo opravljanje le najnujnejSih in najpomembnejSih obveznosti na
delu. Strategije, ki zmanjSujejo odgovornost doma (»dovolj dober doma«, »prioritete
domag, »delegiranje domac), pa so pricakovano manj uporabljene kot ostale.
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Zenske v enakopravnem paru na prvo mesto postavljajo strategijo »super na delu, sledi ji
strategija »super doma«. Kot najredkeje uporabljeni strategiji se pojavljata »dovolj dober
na delu« in »delegiranje na delu«. Na podlagi rezultatov lahko sklepam, da Zzenske v
enakopravnem paru zelijo svoje delovne in druzinske obveznosti opraviti popolno,
izogibajo pa se strategijam, s katerimi bi svoje obveznosti prelagale na druge, tako doma
kot na delu.

7 drugim raziskovalnim vpraSanjem (R2) sem poizvedovala, katere strategije
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina v posameznih tipih druzin uporabljajo moski.
Moski v tradicionalnem paru najpogosteje uporabljajo strategiji »super doma« in
»prioritete doma«. Na tretjem mestu tesno sledi strategija »super na delu«, na zadnjem pa
strategija »dovolj dober domag, kar nakazuje, da so tradicionalni moski naklonjeni tako
delu kot druzini, ¢eprav je priCakovati, da v druzinske vloge niso tako vpleteni. Strategiji, s
katerima skuSa posameznik zmanjSati obseg delovnih zadolzitev (»delegiranje na delu« in
»dovolj dober na delu«), sta se uvrstili na dno lestvice glede na pogostost uporabe. Somech
in Drach - Zahavy (2007) trdita, da med tradicionalnimi moskimi uporaba strategije
»delegiranje na delu« nasprotuje njihovim tradicionalnim prepri¢anjem o zenski in moski
delitvi dela in lahko posledi¢no vodi do veéjega konflikta delo — druzina. Nasprotno pa jim
moznost vlaganja dodatnega napora v delo namesto v druzinske obveznosti predstavlja
manjsi konflikt med delom in druzino. Po teh navedbah sklepam, da v obravnavanem
vzorcu zajeti moski v tradicionalnem paru le deloma uporabljajo strategije, s katerimi
lahko uspe$no zmanjsujejo konflikt delo — druZina.

Najpogosteje uporabljeni strategiji med moskimi v paru, ki postavlja na prvo mesto
druzino, sta »prioritete na delu« in »super domag, najredkeje pa »delegiranje doma« in
»delegiranje na delu«. Ti moski Zelijo kar najve¢ Casa posvetiti druzini, zato Zelijo tudi
svoje druzinske naloge opraviti popolno in jih ne prelagajo na ostale druZinske ¢lane. Na
delu si pogosto postavljajo prednostne naloge, delovnih zadolzitev pa na sodelavce ne
prelagajo prav pogosto.

Moski v enakopravnem paru najveckrat uporabljajo strategiji »super na delu« in »super
doma«. Na zadnji mesti pa postavljajo strategiji »dovolj dober na delu« in »delegiranje na
delu«. Tako kot pri Zenskah v enakopravnem paru lahko podoben sklep postavim Se za
moske v tradicionalnem paru, saj oboji na prvo in drugo mesto postavljajo enake strategije.
Torej zelijo tudi moski v tem tipu partnerstva svoje delo na domacem in poklicnem
podrocju opraviti, kar se da popolno. Predvsem na delu Zelijo moski delovati na visokem
nivoju, saj zelo redko uporabljajo strategije, s katerimi bi svoje delo opravljali pod
normami ali bi pri svojem delu del zadolzitev prelagali na druge. Strategiji »prioritete
domac in »prioritete na delu« zasedata tretje mesto, na podlagi ¢esar sklepam, da si moski
radi postavljajo prednostne naloge na obeh podro¢jih, delovnem in druzinskem.

44



Stevilni avtorji so ugotavljali povezanost med konfliktom delo — druzina in zadovoljstvom,
manjSe pa je znanstveno zanimanje, kako je zadovoljstvo odvisno od strategij
spoprijemanja s konfliktom delo — druzina. Zato sem v raziskavi preverjala tudi, kako je
zadovoljstvo z delom povezano s strategijami spoprijemanja s konfliktom delo — druzina,
vezanih na delo. Na podlagi rezultatov enostavne linearne regresije ugotavljam, da
zadovoljstvo z delom ni povezano s strategijami spoprijemanja s konfliktom delo —
druzina, vezanih na delo, saj regresijski koeficient neodvisne spremenljivke ni statisti¢no
znaCilen. Predvidevam, da je temu tako, ker na zadovoljstvo z delom vpliva veé
dejavnikov, kot so npr. sodelavci, pogoji dela, odnosi z nadrejenimi, placa, bonitete,
organiziranost delovnega ¢asa, moznosti napredovanja in strokovnega razvoja ipd.

Z zadnjim raziskovalnim vpraSanjem sem ugotavljala, kako je zadovoljstvo z druzino
povezano s strategijami spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, vezanih na druzino.
Tudi pri tem raziskovalnem vpraSanju ne morem potrditi odvisnosti med zadovoljstvom z
druzino in strategijami spoprijemanja s konfliktom delo — druzina. Regresijski koeficient
neodvisne spremenljivke ni statistino znadilen, saj presega toleranéni Kriterij (p > 0,05).
Tudi na zadovoljstvo z druzino vpliva ve¢ faktorjev. Med njimi so zagotovo odnosi v
druzini, posebej med partnerjema, starsi in otroki pa tudi zaposlitev partnerja, materialna in
finan¢na preskrbljenost, gospodinjska pomoc¢, skrb za sorodnike. Uporaba dolocene
strategije ne prinasa nujno tudi vpliva na zadovoljstvo z druzino, saj je mogoce, da
posameznik izvrSuje strategijo zgolj zato, da zadovolji potrebam druzine, njemu samemu
pa ne prinasa zadovoljstva. Morda pa je razlog, da zadovoljstvo z delom in druzino ni
povezano s strategijami spoprijemanja, v nezavedni uporabi strategij in pritiskih ter
pricakovanjih okolice.

4.2 Vrednotenje in omejitve dela

Kot prvo omejitev, vezano na empiri¢ni del naloge, bi izpostavila velikost vzorca. Sprva
sem si za cilj postavila vzorec vsaj 100 ljudi, vendar sem kasneje zaradi manjSega odziva
od pric¢akovanega raziskavo izvedla na vzorcu 84 ljudi. Kljub temu da je bila anketa na
spletni povezavi aktivna 32 dni in da so bili anketiranci k izpolnjevanju pozvani prek
razli¢nih socialnih kanalov, je bila odzivnost dokaj nizka. Razlog za to je po mojem
mnenju prenasic¢enost ljudi zaradi izpolnjevanja raznovrstnih anket. Z manjsim vzorcem je
tezje zagotoviti reprezentativnost le-tega, s tem pa je pridobljene rezultate tudi tezje
posplosevati na celotno populacijo.

Omejitev predstavlja tudi uporaba Likertove lestvice, ki za izpolnjevanje odgovorov od
anketirancev ne zahteva pretiranega napora, kar lahko ti izkoristijo in oznacijo odgovore,
ki se nahajajo na skrajni desni, skrajni levi ali v sredini. Zbiranje podatkov v anketi je
temeljilo na samoocenjevanju anketirancev, ki pa je lahko v marsikaterem primeru
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podvrzeno raznim moteCim dejavnikom (vpliv anketarja, dajanje druzbeno Zelenih
odgovorov, moteci fizioloski dejavniki ipd.).

Kot naslednjo pomanijkljivost bi izpostavila neenakomerno zastopanost moskih in Zensk ter
posameznih tipov druzin/partnerstev, vkljuéenih v raziskavo; posebna omejitev pa je ta, da
za dva tipa partnerstev (netradicionalni par in zunanje preskrbljeni par) nisem uspela
pridobiti nobenega predstavnika in s tem tudi izvedba nadaljnje analize rezultatov ni bila
mogoca. Kot omenjeno ze v diskusiji, ta dva para za Slovenijo nista obicajna, zato je toliko
tezje v vzorec pridobiti zadostno Stevilo takih predstavnikov, ki bi omogocali izvedbo
analize, kot so je bili delezni ostali tipi partnerstev.

Opise tipov partnerstev in trditve, ki opredeljujejo posamezne strategije spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina, sem za vprasalnik povzela iz angleskih ¢lankov. Z lastnimi
slovenskimi prevodi, ki jih v slovens¢ini nisem zasledila, sem skusala vsebino ¢im bolj
priblizati izvirniku, vendar se zaradi specifi¢énih poimenovanj tipov druzin in posameznih
strategij slovenski prevodi verjetno ne prilegajo natan¢no angleSkim poimenovanjem.
Pojme zato navajam oznacene z narekovaji. Pri prevodu tipa druzine poimenovanega par,
ki postavlja druzino na prvo mesto, sem v anketnem vpraSalniku prvotno uporabila izraz
»najprej druzina par«, ki sem ga kasneje v nalogi zaradi slovni¢ne ustreznosti
preimenovala v par, ki postavlja druzino na prvo mesto. Za odpravo teh pomanjkljivosti
bodo¢im raziskovalcem svetujem, da se za natanéne prevode obrnejo na Strokovne
prevajalce oziroma strokovnjake z obravnavanega podrod;ja.

Pri¢ujoce magistrsko delo kaZze svoj prispevek v tem, da na enem mestu ponuja strnjen
pregled literature s podro¢ja konflikta delo — druzina ter strategij spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina. Prispevek k znanosti delo prinasa z raziskavo, ki povezuje
razli¢ne tipe druzin z uporabo individualnih strategij spoprijemanja s konfliktom delo —
druzina. Empiri¢ni rezultati podajajo odgovore na predhodno zastavljena raziskovalna
vprasanja. Uporabno vrednost delo prinasa tako za posameznike kot podjetja. Posameznik
lahko s poznavanjem obstoja in zavestnim izvr§evanjem strategij vpliva na dozivljanje in
raven konflikta, stresa in na kakovost zasebnega ter poklicnega Zzivljenja. Strokovno
uporabno vrednost lahko v magistrskem delu najdejo podjetja, ki se zavedajo, da njihovi
zaposleni zunaj delovnega ¢asa delujejo v Stevilnih vlogah in jim zato usklajevanje mnogih
obveznosti véasih povzroca stres in skrbi. Tako lahko nekatere predloge za pomo¢ pri
usklajevanju dela in druZzine pri svojih zaposlenih najdejo v poglavju, ki sledi.

4.3 Priporocila za podjetja

Na uspesnost usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja vplivajo Stevilni dejavniki,
tako na ravni posameznika, druzine, drzave, kot tudi na ravni podjetij (Knafli¢ et al., 2010).
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Za vse udeleZence pa tovrstno usklajevanje predstavlja svojevrsten izziv (Kossek & Ozeki,
1998). Na ravni podjetij lahko usklajevanje teh dveh domen preuc¢ujemo kot formalne in
neformalne poskuse, postati druzini prijazno podjetje. Pod formalne poskuse razumemo
fleksibilne oblike dela, kot so delo od doma, gibljiv urnik in urnik s kraj$im delovnim
Casom, dopust za varstvo in nego otroka, pomo¢ za varstvo otrok, podporne storitve kot
npr. svetovanja, raziskovanje potreb zaposlenih in podobno, neformalni pa vkljucujejo
vrednote in norme, ki predstavljajo organizacijsko kulturo podjetja (Veiga, Baldridge, &
Eddelson, 2004; Somech & Drach - Zahavy, 2012). Delodajalci bi se morali zavedati, da
zaposleni vse ve¢ ¢asa hamenjajo obveznostim na delovnem mestu, s tem pa nara$ca tudi
pomen delovnega okolja, v katerem prezivijo glavnino dneva, in da lahko prav podjetja
sama obvladujejo situacijo usklajevanja ¢asa, ki ga njihovi zaposleni namenjajo delu in
druzini. Slovenska podjetja, ki se zavedajo druzbene odgovornosti in skrbi za zaposlene,
lahko pridobijo certifikat Druzini prijazno podjetje, ki zaposlenim zagotavlja tako delovno
okolje, da lazje usklajujejo delovne in zasebne obveznosti. Knafli¢ et al. (2010) so prisli do
zaklju¢ka, da je aktivnost usklajevanja dela in zasebnega zivljenja pri slovenskih
delodajalcih postala prioritetna naloga. Ta se vse bolj zavedajo, da je uspeh podjetja
odvisen predvsem od zaposlenih, zato do njih in njihovih druZin izkazujejo vse vecjo
pozornost v smislu uvajanja druZini prijaznega delovnega okolja. Uvajanje ukrepov za
ustvarjanje takega okolja je odvisno od velikosti, lastniStva, organizacijske kulture in
sektorja, v katerem podjetje deluje. Druzini prijazne ukrepe najpogosteje uvajajo vecja
podjetja v javhem sektorju in na podro¢ju storitev. Drzavna podjetja so v primerjavi z
zasebnimi na veéjem udaru s strani javnosti in medijev, s tem pa pod vecjim pritiskom, da
zatnejo zasledovati smernice k uravnotezenju druzinskega in delovnega podrocja (Den
Dulk, 2001, v Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar, 2010; Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar,
2010).

Vsi zaposleni bi morali imeti moZnost, da se seznanijo z razliCnimi strategijami
spoprijemanja z delovnimi in druzinskimi obveznostmi, tako tistimi, ki jih ponuja drzava in
jih lahko uveljavljajo v dogovoru z delodajalcem, in s tistimi, ki jih ponuja podjetje samo.
Podjetjem predlagam, da zaposlene seznanijo z moznostmi, ki jih daje zakonodaja na
podro¢ju druzinske in socialne politike. Vodstvo naj svojim zaposlenim omogoca
realizacijo teh pravic, pri tem pa uposteva enake moznosti koris¢enja le-teh za vse. Tu naj
se podjetje zavzema za enakopravnost spolov in moznost koris¢enja pravic in ugodnosti za
zaposlene na razlicnih ravneh v podjetju. Pomemben zgled pri tem predstavljajo
menedzerji na vi§jih polozajih, ki naj s svojim ravnanjem posteno zasledujejo druzinsko
politiko podjetja in le-te ne zlorabljajo v lastno korist. Menedzerji na razli¢nih nivojih naj
zacnejo raziskovati potrebe zaposlenih in razmisljati o uvajanju sprememb organizacijske
klime in kulture, ki bi upostevale potrebe vseh z razlicnimi obveznostmi zunaj delovnega
Casa. Pri tem se je potrebno zavedati, da druzinske politike podjetij niso vsem enako
dostopne. Manjsa podjetja druzinske politike pogosto nimajo izoblikovane in na ta racun
zaposlenim ne nudijo posebnih ugodnosti.
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Delodajalci naj se zavedajo, da je zadovoljstvo z delom zaposlenih odvisno od zaznavanja
konflikta med delom in druzino in da so za blaZenje tega konflikta na voljo razli¢ne
strategije spoprijemanja, ki jih zaposleni lahko izvajajo na delovnem mestu. Sicer vpliva
strategij spoprijemanja na zadovoljstvo z delom v raziskovalnem delu naloge nisem uspela
dokazati, dokazano pa zaznavanje konflikta delo — druzina vpliva na zadovoljstvo z delom.
Zato je pomembno, da delodajalci oskrbujejo delavca z ugodnim in s stimulativnim
delovnim okoljem, ki ne predstavlja vira stresa. Kajti oskrba zaposlenega z druzini
prijaznim okoljem in z zagotavljanjem pogojev, kot so gibljiv delovni ¢as, dopust za nego
in varstvo otrok, zagotavljanje otroSkega varstva ali neformalna podpora delodajalca, ni
ve¢ zgolj privilegij, ampak v 21. stoletju ze kar nuja (Perry - Smith & Blum, 2000).

4.4 Priporocila za nadaljnje raziskave

Spoprijemanje s konfliktom delo — druzina je kompleksen pojav, ki se razvija skozi ¢as.
Vecina literature na podro¢ju spoprijemanja s konfliktom delo — druzina se osredoto¢a na
spoprijemanje, ki je usmerjeno k takoj$njemu obvladovanju konflikta (Thompson et al.,
2007). Tako je ve€ina Studij preseéne narave. Zato si velja prizadevati za longitudinalno
preuc¢evanje dolgoro¢nih uéinkov, Ki jih uporaba strategij prinasa na podro¢ju zdravja,
pocutja in zadovoljstva, saj gre pri spoprijemanju za dinamicen proces.

Vecina raziskav se pri zbiranju podatkov opira na samoocenjevanje vpraSanih, zato so na
podro¢ju konflikta delo — druZina zaZelene tudi kvalitativne raziskave (poglobljeni
intervjuji, fokusne skupine, opazovanje, eksperimenti), ki bi pomagale razumeti se druge
dejavnike spoprijemanja s konfliktom delo — druzina in s tem $e z druge perspektive
priblizati razumevanje procesa spoprijemanja.

Zanimivo se zdi tudi preucevanje, kako se na konflikt delo — druzina odzivajo v razli¢nih
kulturah. V nalogi omenjam raziskavo Kalliath et al. (2011), ki je bila izvedena v Indiji in
kaze na pomembno vlogo vere pri izbiri strategij spoprijemanje s konfliktom delo —
druzina. Danasnje drzave zahodnega sveta postajajo vse bolj individualizirane in tudi
raziskovalci so ve¢inoma usmerjeni k preucevanju individualnih strategij. Predlagam, da se
bodoc¢i raziskovalci usmerijo tudi k preucevanju strategij za spoprijemanje s konfliktom
delo — druzina, ki jih skupno razvijeta partnerja v zvezi ali druzina kot celota. lzziv za
raziskovalce predstavljajo tudi medkulturne Studije spoprijemanja s konfliktom v razli¢nih
tipih druzin.

Sodobni pristopi pri preucevanju spoprijemanja S konfliktom delo — druzina
predpostavljajo, da je to odvisno predvsem od osebnosti in situacije (Thompson et al.,
2007), na samo izbiro strategije spoprijemanja pa vplivajo posameznikove lastnosti, odnosi
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in vrednote (Somech & Drach - Zahavy, 2007). Predlagam, da se v prihodnjih raziskavah
razisCe, v kolikSni meri je spoprijemanje odvisno od posameznika in koliko od okolja
oziroma dane situacije. Zanimivo se zdi tudi preuciti, kako konkretne lastnosti, ki
zaznamujejo vsakega posameznika, medsebojni odnosi, vrednote in norme vplivajo na
izbiro individualnih strategij spoprijemanja s konfliktom delo — druzina.

SKLEP

Usklajevanje Stevilnih odgovornosti znotraj podro¢ja dela in druzine, ki sta dve izmed
najpomembnejsih Zivljenjskih podrocij, je za ve€ino odraslih postalo vse tezje. Posledi¢no
raven zaznanega konflikta nenehno naraséa, ta pa ima Skodljive u¢inke za posameznike,
druzine, podjetja in druzbo na splosno (Miheli¢ & Tekav¢ic, 2014). Zaradi tezavnosti pri
usklajevanju profesionalnega in zasebnega Zivljenja marsikdo resitev vidi v osredoto¢anju
na eno samo podro¢je, kar dolgoro¢no ¢loveka ne osreCuje (Miheli¢, 2011). ReSitev za
zadovoljivo kombiniranje obeh zivljenjskih domen ponujajo strategije spoprijemanja s
konfliktom delo — druZina. Posameznikom so na voljo resitve in politike, ki jih ponujajo
drzava in podjetja, velika teZza pa lezi na njih samih. Tako govorimo o individualnih
strategijah spoprijemanja s konfliktom. Te lahko posamezniki zavestno izberejo in jih tako
tudi izvajajo, lahko pa dolo¢eno strategijo uporabljajo, ne da bi se tega zavedali. Strategij,
ki so na voljo posameznikom pri spoprijemanju s konfliktom delo — druzina, je ve¢. V
empiri¢énem delu naloge se naslanjam na tipologijo po Somech in Drach - Zahavy (2007),
ki strategije opredelita loceno glede na poklicno in zasebno Zivljenje.

Temeljni namen magistrske naloge je bil preuciti in predstaviti problematiko konflikta delo
— druzina in raziskati uporabnost strategij spoprijemanja s konfliktom delo — druzina med
razli¢nimi tipi druzin. V magistrski nalogi sem iskala odgovore na S§tiri zastavljena
raziskovalna vpraSanja. S prvim sem ugotavljala, katere strategije v razli¢nih tipih druzin
uporabljajo Zenske. Rezultati raziskave kazejo, da sta med Zenskami v tradicionalnem paru
in v paru, ki postavlja na prvo mesto druZino, najpogosteje uporabljeni strategiji »super
doma« in »super na delu«, najredkeje pa v obeh vrstah druzine strategiji »delegiranje
doma« in »delegiranje na delu«. Tudi med Zenskami v enakopravnem paru na prvih dveh
mestih najdemo strategiji »super na delu« in »super doma, na zadnjih pa strategiji »dovolj
dober na delu« in »delegiranje na delu«.

Z drugim raziskovalnim vpraSanjem sem Zelela ugotoviti, katere strategije spoprijemanja s
konfliktom delo — druzina v posameznih tipih druzin uporabljajo moski. Strategija »super
doma« se med moskimi v tradicionalnem paru uvrséa na prvo mesto, med moskimi v paru,
ki postavlja na prvo mesto druzino, in v enakopravnem paru pa na drugo. Med
tradicionalnimi moskimi sta pogosti $e strategiji »prioritete doma« in »super na delu,
najredkeje pa je uporabljena strategija »dovolj dober doma«. Moski, ki se uvr$éajo v par,
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ki postavlja na prvo mesto druzino, porocajo, da je najveckrat uporabljena strategija
»prioritete na delu«, moski v enakopravnem paru pa, da je to strategija »super na delu.
Strategija »delegiranje na delu« se med moskimi v paru, ki postavlja na prvo mesto
druzino, in v enakopravnem paru po pogostosti uporabe nahaja na zadnjem mestu.

S tretjim in Cetrtim raziskovalnim vprasanjem sem preverjala, kako je zadovoljstvo z
delom odvisno od strategij spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, vezanih na delo, ter
kako je zadovoljstvo z druzino odvisno od strategij spoprijemanja s konfliktom delo —
druzina, vezanih na druzino. Na podlagi rezultatov enostavne linearne regresije nisem
uspela dokazati, da sta zadovoljstvo z delom in zadovoljstvo z druzino povezani z uporabo
strategij spoprijemanja s konfliktom delo — druzina.

Razporejanje casa med delo in druzino, ob upoStevanju potreb zasebnega oziroma
druzinskega zivljenja s poklicnimi aktivnostmi, postaja v sodobnem ritmu Zzivljenja vse
pomembnejse. Pomembno pa je tudi, da se zavedamo, da so odgovornost, sredstva in
zmoznosti na nas samih, da znamo ustrezno ukrepati in usklajevati ¢as, ki ga prebijemo na
delovnem mestu in doma. Cilj posameznika bi moralo postati zivljenje, ki mu omogoca, da
¢as in energijo namenja vsem vlogam, tako tistim, ki ga obvezujejo, kot tistim, ki ga
vzajemno dopolnjujeta in bogatita. Individualne strategije spoprijemanja s konfliktom so le
ena izmed moznih nacinov, kako zmanjSati obremenitve, ki izhajajo iz razli¢nih vlog, ter
zasledovati cilj po uravnoteZenem zasebnem in poklicnem Zzivljenju. Pomembno vlogo
igrajo Se drzava, delodajalci in ne nazadnje tudi druzinski ¢lani, ki oblikujejo druzinsko
okolje. Kaksno pot, resitev, strategijo ali ukrep bomo uporabili, da bi konflikt med delom
in druzino kar najbolje ublazili, pa je v veliki meri odvisno od vsakega posameznika.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Pozdravljeni!

Sem Tadeja Stopar, Studentka podiplomskega Studija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani. V
okviru magistrskega dela pod mentorstvom doc. dr. Katarine Katje Miheli¢ opravljam
raziskavo o usklajevanju delovnih in druzinskih obveznosti med tistimi, ki so v partnerski

zvezi ali poroCeni. Prosim vas, da si vzamete nekaj minut svojega Casa in izpolnite anketni

vprasalnik. Ta je anonimen, va$i odgovori bodo uporabljeni zgolj za hamen magistrske
naloge. Vprasalnik lahko posredujete svojim znancem. Za sodelovanje se vam vnaprej

najlepse zahvaljujem.

1. Prosim, da izmed naStetih opisov izberete tistega, ki najbolje opredeljuje tip

druZine/partnerstva, v katerem Zivite.

1. TRADICIONALNI PAR

Zenska partnerka ostaja doma ali je zaposlena za krajsi delovni &as, v skrbi
za ostale druzinske ¢lane in gospodinjska opravila. Moski partner je zaposlen
za polni delovni Cas in s tem skrbi za finan¢no preskrbljenost druZine.
Zenske posvedajo pozornost Eustvenim in psiholoskim potrebam druzinskih
¢lanov, moski pa stremijo h kariernim priloZnostim, ki bi druZino materialno
obogatile.

2. NETRADICIONALNI PAR

Moski partner ostaja doma ali je zaposlen za krajsi delovni Cas, v skrbi za
ostale druzinske ¢lane in gospodinjska opravila. Zenska partnerka je
zaposlena za polni delovni €as in s tem skrbi za financno preskrbljenost
druzine. Moski posve€ajo pozornost Custvenim in psiholoskim potrebam
druzinskih ¢lanov, Zenske pa stremijo h kariernim priloznostim, ki bi druZino
materialno obogatile.

3. ZUNANJE PRESKRBLJENI PAR

Vloga partnerjev je enakopravna. Oba, moski in Zenska svojo primarno
druzinsko vlogo vidita v vlogi zaposlencev in finan¢nih preskrbovalcev
druzine. Ve¢ casa kot skrbi za druZino posvecata sluzbi in Kkarieri.
Pomanjkanje posve€anja druzini nadomestita s placanimi gospodinjami,
varuSkami, sorodniki ali starsi.

4. NAJPREJ DRUZINA PAR

Vloga partnerjev je enakopravna. Oba, moski in Zenska svojo primarno
druzinsko vlogo vidita v vlogi skrbnikov za druzino. Ve¢ ¢asa kot sluzbenim
zahtevam, posvecata skrbi za otroke, starSe, gospodinjska opravila, druzinske
pocitnice ... Svoj urnik prilagajo tako, da lahko ¢im vec ¢asa namenijo
druzini.

[]

se nadaljuje




nadaljevanje

S. ENAKOPRAVNI PAR

Vloga partnerjev je enakopravna. Svojo druzinsko vlogo vidita tako v skrbi
za druzino kot v zaposlitvi in karieri. V tej luc¢i ostajata odprta za grajenje
kariere in napredovanja, hkrati pa si enakopravno delita vse druzinske in

gospodinjske obveznosti.

[]

2. Prosim, da pri vsaki izmed spodaj naStetih trditev, ki se navezujejo na
strategije spoprijemanja s konfliktom delo — druzina, oznacite, v kolik§ni meri se z
njo strinjate. Bodite pozorni na DELOVNE in DRUZINSKE obveznosti oziroma

dolZnosti.

Sploh se ne
strinjam

Se ne
strinjam

Se niti ne
strinjam niti
strinjam

Se strinjam

Popolnoma
se strinjam

Vztrajam na tem, da sam/a
opravim vse druzinske
dolznosti popolno, od najmanj
pomembnih do
najpomembne;jSih.

Prizadevam si za visoko
stopnjo ucinkovitosti pri vseh
domacih opravilih.

Veliko napora vlagam v vsako
od druzinskih obveznosti, od
najmanj  pomembnih  do
najpomembne;jsih.

Vztrajam na tem, da sam/a
opravim vse delovne dolznosti
popolno, od najmanj
pomembnih do
najpomembne;jsih.

Prizadevam si za visoko
stopnjo ucinkovitosti pri vseh
delovnih opravilih.

Veliko napora vlagam v vsako
od delovnih obveznosti, od
najmanj  pomembnih  do
najpomembne;jsih.

Delovanje v druzinskih
obveznostith zmanjSam pod
perfektno raven.

Druzinske dolznosti

se nadaljuje




nadaljevanje

opravljam na zadostni ravni in
ne vztrajam na popolni ravni.

Ne zavzemam se za dodatne
druzinske obveznosti.

Delovanje v delovnih
obveznostih zmanjSam pod
perfektno raven.

Delovne dolZznosti opravljam
na zadostni ravni in ne
vztrajam na popolni ravni.

Ne zavzemam se za dodatne
delovne obveznosti.

Druzinske obveznosti omejim
na tiste, ki so
najpomembnejse.

Svoje  druZinske dolZnosti
uredim v prednostnem
vrstnem redu in se zavzemam
le za tiste z visoko prioriteto.

Delovne obveznosti omejim
na tiste, ki SO
najpomembnejse.

Svoje  delovne  dolZnosti
uredim % prednostnem
vrstnem redu in se zavzemam
le za tiste z visoko prioriteto.

Druzinske obveznosti
upravljam tako, da jih
prenesem na druge.

Pri  upravljanju druZinskih
obveznosti se zanaSam na

druge.

Nekatere druzinske
obveznosti prelagam na druge.

Delovne obveznosti upravljam
tako, da jih prenesem na
druge.

Pri upravljanju  delovnih
obveznosti se zanaSam na

se nadaljuje



nadaljevanje

druge. 1 2 3 4 5
Nekatere delovne obveznosti

prelagam na druge. 1 2 3 4 5
3. Prosim, da pri vsaki izmed spodaj naStetih trditev, ki se navezujejo na

zadovoljstvo z delom, oznacite, v kolik§ni meri ste z njim zadovoljni. Pri tem imejte v

mislih vaso zadnjo zaposlitev.

Popolnoma | Nezadovoljen Niti Zadovoljen Popolnoma
nezadovoljen nezadovolje zadovoljen
n niti
zadovoljen
Gledano na splosno, kako
zadovoljni ste z osebami v 1 2 3 4 5
svojem teamu/delovni
skupini?
Gledano na splosno, kako
zadovoljni ste s svojim 1 2 3 4 5
nadrejenim/Sefom?
Gledano na splosno, kako ste
zadovoljni s svojo sluzbo? 1 2 3 4 5
Gledano na splo$no, kako
zadovoljni ste s podjetjem v 1 2 3 4 5
katerem delate, v primerjavi z
vecino?
Glede na vaSe sposobnosti in
trud vlozen v vase delo, kako 1 2 3 4 5
zadovoljni ste s svojo placo?
Kako zadovoljni ste s svojim
napredovanjem v podjetju do 1 2 3 4 5
zdaj?
Kako zadovoljni ste z
moznostmi za napredovanje v 1 2 3 4 5
podjetju v prihodnosti?
4. Prosim, da pri vsaki izmed spodaj naStetih trditev, ki se navezujejo na
zadovoljstvo z druZino, oznacite, v kolik§ni meri ste z njo zadovoljni.
Popolnoma | Nezadovoljen Niti Zadovoljen Popolnoma
nezadovoljen nezadovolje zadovoljen
n niti
zadovoljen

Gledano na splosno, kako

se nadaljuje




nadaljevanje

zadovoljni ste s svojim 1 2 3 4 5
druzinskim Zivljenjem?

Gledano na splosno, kako

zadovoljni ste z razmerjem do 1 2 3 4 5
svojega partnerja/svoje

partnerke?

Gledano na splosno, kako

zadovoljni ste s samim seboj 1 2 3 4 5

kot o¢e/mati?

5. Spol
a) moski
b) Zenski

6. V katero starostno skupino spadate?
a) do 29 let
b) od 30 do 39 let
c) od 40 do 49 let
d) 50 let in ve¢

7. Katera je vasa najviSja doseZena izobrazba?
a) osnovna $ola ali manj
b) poklicna Sola (2- ali 3-letna strokovna $ola)
c) Stiriletna srednja Sola
d) vi§ja Sola
e) visoka Sola
f) univerzitetna izobrazba ali bolonjska druga stopnja (bolonjski magisterij)
g) znanstveni magisterij ali doktorat

8. Kaks$na je vasa sedanja delovna aktivnost; ali ste zaposleni, ali kaj drugega?
a) Polno zaposlen (35 in ve¢ ur na teden)
b) Zaposlen za skrajSan delovni ¢as (15 do 34 ur na teden)
c) Zaposlen za manj kot 15 ur na teden/zacasno ne dela

d) Upokojenec/ka z dodatno zaposlitvijo
e) Brezposelni
f) Neaktiven — drugo

9. Koliko otrok Zivi v vasem gospodinjstvu?
Stevilo otrok




10.

b)
c)
d)
€)
f)

V katero starostno skupino spada vas najmlajsi otrok?
do 1 leta
od1do5 let
od 6 do 14 let
od 15 do 19 let
od 20 do 26 let
nad 26 let

Odgovorili ste na vsa vpraSanja v tej anketi. Hvala za sodelovanje.



Priloga 2: Slovaréek prevodov

Angleski izraz

Uporabljen slovenski prevod

Avoidance/resignation

izogibanje/odstop

Compensation

nadomesc¢anje, kompenzacija

Coping

spoprijemanje

Delegation at home

delegiranje doma

Delegation at work

delegiranje na delu

Direct-action coping

direktno/neposredno ukrepanje

Enrichment obogatitev
Episodic coping Obc¢asno spoprijemanje
Facilitation podpora

Good enough at home

dovolj dober doma

Good enough at work

dovolj dober na delu

Help-seeking iskanje pomoci
Individual enhancement Osebna izboljsava
Optimization optimizacija

Personal role redefinition

preoblikovanje osebne vioge

Positive thinking

pozitivno misljenje

Preventive coping

preventivno spoprijemanje

Priorities at home

prioritete doma

Priorities at work

prioritete na delu

Reactive role behavior

reaktivno vedenje v vlogi

Segmentation segmentacija
Selection selekcija
Spillover prelivanje
Structural role redefinition preoblikovanje strukturne vlioge
Super at home super doma

Super at work

super na delu

The »egalitarian« couple

enakopravni par

The »family first« couple

par, ki postavlja druZino na prvo mesto

The »non-traditional« couple

netradicionalni par

The »outsourced« couple

zunanje preskrbljeni par

The »traditional« couple

tradicionalni par

Work life balance

ravnotezje




