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UuvoD

Koncept ravnovesja med delom in zasebnostjo se kaze kot odziv na demografske,
gospodarske in kulturne spremembe, kot so globalizacija in hitri tehnoloSki napredek,
visja zaposlenost zensk, preoblikovanje druzinskih struktur, staranje prebivalstva,
upadanje natalitete in potreba po izboljSanju ravnanja s ¢loveskimi viri.

Potreba po ravnovesju med poklicnim in zasebnim Zivljenjem se pojavi, ko so zahteve
in pri¢akovanja glede dela pogosto v nasprotju z druzinskimi zahtevami, tako se ustvari
konflikt med delom in druzino. Ta konflikt ustvarja napetost in stres pri posameznikih,
kar negativno vpliva na uspe$nost organizacije, saj zmanjSuje njeno produktivnost.

Vlade po vsej Evropski uniji (v nadaljevanju EU) so uvedle razliéne ukrepe za
obravnavano ravnovesja me delom in zasebnim zivljenjem, predvsem glede tega, kako
u¢inkovito druzine kombinirajo oskrbo/nego in placano delo. Podjetja zaposlenim
lajsajo usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja tako, da ustvarjajo organizacijsko
kulturo, dobre prakse in jim omogocajo koris¢enje ugodnosti.

Sirjenje koncepta druzbene odgovornosti je prineslo zavest, ki je odprla vprasanje, kako
se lahko podpre uvedbo in sprejemanje druzinam prijaznih praks v podjetjih. V
Sloveniji se je priznavanje najboljSih praks s certifikatom DruZini prijazno podjetje
pokazalo kot dober nacin za spodbujanje uvedbe druzinam prijaznih politik.

Temeljni cilj zakljuéne strokovne naloge je z analizo empiri¢nih virov odgovoriti na
naslednja raziskovalna vprasanja:

1. Ali iskanje ravnovesja med delom in zasebnostjo povzro¢a obcutek stresa med
zaposlenimi?

2. Ali tehnoloski napredek pomaga zaposlenim uravnovesiti delo in zasebnost?

3. Ali zaposleni uvrscajo kariero kot prioriteto v svojem Zivljenju?

4. Ali so zaposleni v izbrani finan¢ni instituciji zaradi daljSega delovnega Casa manj
produktivni?

Zakljuéna naloga je razdeljena na §tiri vsebinske sklope. V prvem poglavju opisujem
koncept ravnovesja med delom in zasebnim zivljenjem, konflikt med delom in druZino,
vlogo spola, EU, drzave in organizacij pri usklajevanju poklicnega, druzinskega in
zasebnega zivljenja. V drugem poglavju pisem 0 certifikatu Druzini prijazno podjetje v
Sloveniji, 0 njegovi pridobitvi in u¢inkih, ki jih prinasa pridobitev certifikata podjetju,
ter o njegovih pozitivnih ekonomskih ucinkih. V tretjem poglavju sledi kratek opis
izbrane anonimne finan¢ne institucije in sprejetih ukrepov na osnovi pridobljenega
polnega certifikata Druzini prijazno podjetje. V zadnjem, Cetrtem poglavju sledi analiza
odgovorov na anketni vprasalnik.



1 KONCEPT RAVNOVESJA MED DELOM IN ZASEBNOSTJO

Koncept ravnovesja med delom in zasebnim Zivljenjem je postal sredi$¢e pozornosti za
skoraj vsa podjetja, politi¢ne institucije, raziskovalne ustanove, druzine, posameznike in
sindikate na nacionalni in mednarodni ravni. Je pomembna tema upravljanja s
¢loveskimi viri. Ravnovesje med delom in zasebnim zivljenjem je ve€inoma povezano s
preobremenitvijo vlog, upravljanjem Casa, Casovnim pritiskom, zadovoljstvom s sluzbo,
stresom v sluzbi, organizacijsko zavzetostjo, zivljenjskim zadovoljstvom, blaginjo,
socialno  varnostjo, delovnim c¢asom, fleksibilnostjo, druzino, plodnostjo,
(ne)zaposlitvijo, migracijami, demografskimi spremembami, prostim ¢asom itd. (Essays
UK, 2018).

Kalliath in Brough (2008, str. 326) navajata, da je ravnovesje med delom in zasebnim
Zivljenjem posamezna percepcija, da so delovne in zasebne dejavnosti zdruzljive in
spodbujajo rast v skladu s trenutnimi prednostnimi nalogami zivljenja posameznika. Po
mnenju Dundas (2008) koncept ravnovesja med delom in zasebnostjo govori o
ucinkovitem upravljanju dela in vseh drugih dejavnosti, ki so pomembne za ljudi, kot so
druZina, dejavnosti v skupnosti, druzbeni, osebni razvoj ter prosti ¢as in rekreacija.
Definicija ravnovesja med delom in zasebnostjo je nacin upravljanja s ¢asom med
delom, druzino, samostojnostjo in socialnimi dejavnostmi osebnega Zivljenja.

Greenhaus, Collins in Shaw (2003) opredeljujejo ravnovesje med delom in druzino kot
stopnjo enakosti posameznika, ki je vklju¢en v delovno in druzinsko vlogo ter je enako
zadovoljen s svojo delovno in druzinsko vlogo. Ravnovesje dela in zasebnega zivljenja
je sestavljeno iz treh komponent (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003):

— Casovno ravnovesje pomeni, da enak ¢as nameni§ tako vlogam v sluzbi kot v
druzini,

— ravnovesje vklju€enosti se nanasa na enake ravni psiholoske vkljucenosti v delo in
druZino,

— ravnovesje zadovoljstva se nanasa na enake stopnje zadovoljstva v sluzbi in druzini.

Iskanje primernega ravnovesja med delom in vsakodnevnim Zzivljenjem je izziv, s
katerim se soo¢ajo vsi delavci. Se posebej so prizadete druzine. Sposobnost uspesnega
zdruzevanja dela, druzinskih obveznosti in osebnega Zivljenja je pomembna za dobro
pocutje vseh ¢lanov v gospodinjstvu. Vlade lahko pomagajo reSiti to vprasanje s
spodbujanjem podpornih in prilagodljivih delovnih praks, s ¢imer star$i lazje dosegajo
boljse ravnovesje med poklicnim in domacim zivljenjem (OECD Better Life Index, brez
datuma).

Ravnotezje med poklicnim in zasebnim zivljenjem zmanjSuje stres, ki ga dozivljajo
zaposleni. Ko nekdo vecino dni prezivi na dejavnostih, povezanih z delom, in se pocuti,
kot da zanemarja druge pomembne sestavine svojega zivljenja, nastaneta stres in



nesreca. Zaposleni, ki nima ¢asa za samooskrbo, s¢asoma Skodi njihovi proizvodnji in
produktivnosti (Heathfield, 2019a).

Delovno mesto, ki zaposlenim omogoca doseganje ravnovesja med delom in zasebnim
Zivljenjem, je za zaposlene Se posebej motivirajoce in razveseljujoce, kar jih osrecuje.
Srecni zaposleni, katerih potrebe po ravnovesju med delom in zasebnim zivljenjem so
dosezene, pa po navadi ostanejo pri delodajalcu in so bolj produktivni (Heathfield,
2019a).

Z vidika usklajevanja zasebnega in poklicnega Zivljenja so nekatera zivljenjska obdobja
Se posebej zahtevna, pa naj bo to v korist poklicu ali druzini. V nekem obdobju se
nekateri posvecajo samo karieri in so pripravljeni temu nameniti veliko ¢asa. Ustaljeni
ritem posameznika se s prihodom otrok in novimi skrbstvenimi obveznostnimi porusi —
urniki postanejo odvisni od delovnega Casa vrtca, Sole in obSolskih dejavnosti. Tako se
lahko fleksibilnost zmanjsa, veliko pa tudi vpliva socialna mreza vsakega posameznika
(Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kuslan & Skorupan, 2015, str. 10).

Ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zzivljenjem je stanje ravnovesja, kjer clovek
enako prednostno postavlja zahteve svoje poklicne poti in zahteve svojega osebnega
zivljenja. Nekateri pogosti razlogi, ki vodijo do slabega ravnotezja med poklicnim in
zasebnim zivljenjem, vkljucujejo (Sanfilippo, 2020):

— povecane odgovornosti pri delu,
— daljsi delovni ¢as,
— povecane odgovornosti doma,

— druZina (otroci).

Pomemben vidik uravnoteZenosti dela in Zivljenja je koli¢ina asa, ki ga ¢lovek prezivi
v sluzbi. Raziskave kazejo, da lahko dolg delovni ¢as poslabSa osebno zdravje, ogrozi
varnost in poveca stres. Raziskava, ki jo opravlja Organizacija za gospodarsko
sodelovanje in razvoj (angl. Organization for Economic Cooperation and Development,
v nadaljevanju OECD), kaze, da v drzavah ¢lanicah OECD 11 % zaposlenih dela 50 ur
daljsi delovni Cas, sledita Mehika s skoraj 29 % in Kolumbija s skoraj 27 % zaposlenih.
Na splosno ve¢ moskih dela daljsi delovni ¢as (OECD Better Life Index, brez datuma).

Vec¢ kot ljudje delajo, manj ¢asa porabijo tudi za druge dejavnosti, kot je osebna nega ali
prosti Cas. Koli¢ina in kakovost prostega ¢asa sta pomembni za sploSno pocutje ljudi in
lahko prineseta Se dodatne koristi za fizicno in duSevno zdravje. Delavec s polnim
delovnim ¢asom v drzavah ¢lanicah OECD v povpre¢ju 63 % dneva 0z. 15 ur na dan
posveti osebni negi (prehranjevanju, spanju itd.) in prostemu casu (druzenju s prijatelji
in druzino, hobijem, igram, uporabi racunalnika in televizije itd.) (OECD Better Life
Index, brez datuma).



V Sloveniji priblizno 4 % zaposlenih dela daljsi delovni cas, kar je manj kot v
povprecju drzav ¢lanic OECD, ki znaSa 11 %. Delavci s polnim delovnim ¢asom 62 %
svojega dneva v povprecju ali 14,8 ure namenjajo osebni oskrbi (prehranjevanje, spanje
itd.) in prezivljanju prostega Casa (druzenje s prijatelji in druzino, hobiji, igre, uporaba
racunalnika in televizije itd.), kar je nekoliko manj od povpreéja drzav ¢lanic OECD, ki
znasa 15 ur (OECD Better Life Index, brez datuma).

Slovenija v nekaterih ukrepih dobrega pocutja v indeksu boljSega zivljenja deluje dobro.
Uvrsca se nad povprecje po zaposlitvi in zasluzku, stanovanju, zdravstvenem stanju,
socialnih povezavah, izobrazevanju in spretnostih, uravnotezenosti dela in zivljenja,
kakovosti okolja in osebne varnosti. Pri dohodkih in bogastvu, drzavljanski
angaziranosti in subjektivnem pocutju je podpovpre¢na. Na splosno smo Slovenci s
svojim zivljenjem manj zadovoljni od povprec¢ja drzav ¢lanic OECD. Na vpraSanje,
kako splosno zadovoljstvo z zivljenjem ocenjujejo na lestvici od 0 do 10, smo Slovenci
v povpre¢ju dobili oceno 5,9, ki je nizja od povpre¢ja drzav ¢lanic OECD, ki znasa 6,5
(OECD Better Life Index, brez datuma).

Nizozemska se uvr§¢a na prvo mesto po uravnotezenosti med poklicnim in zasebnim
zivljenjem ter nad povprecje po delovnih mestih in zasluzku, stanovanju, izobrazevanju
in spretnostih, subjektivnem pocutju, socialnih povezavah, kakovosti okolja, osebni
varnosti, drzavljanski angaziranosti in zdravstvenem stanju. Po dohodku in premozenju
se uvrsca pod povprecje. Nizozemci so na splosno bolj zadovoljni s svojim zivljenjem
kot povpre¢je drzav ¢lanic OECD (OECD Better Life Index, brez datuma).

11 Konflikt med delom in druzino

Konflikt med delom in druzino je mozno opredeliti kot posledico neprimerljivega
pritiska s podro¢ja dela in druzine. Ta se kaze v dveh oblikah (Carlson, Kacmar &
Williams, 2000):

— konflikt med delom in druZino,
— konflikt med druZino in delom.

Konflikt med delom in druzino je vse vecji izziv sodobne druzbe, saj velika vecina
moskih in Zensk poroca, da delo posega v njihove druzinske odgovornosti. Konflikti
med delom in druzino naras¢ajo zaradi spremenjenih delovnih in druzinskih
demografskih gibanj po vsem svetu, vklju¢no z naras¢ajo¢im Stevilom mater z otroki,
mlajSimi od 18 let, v delovni sili, hitrega porasta potreb po oskrbi starejSih zaradi
staranja prebivalstva in povecanja moske vpletenosti v zahteve po skrbi za druzino,
zlasti v razvitih zahodnih drzavah. Konflikti med delom in druzino narascajo tudi zaradi
Sirjenja tehnologije, ki je povecala hitrost vsakodnevnega Zivljenja, zaradi razsirjenosti
osebnih elektronskih komunikacijskih naprav, ki lahko posameznike stalno povezujejo z
delom in druzinskimi skrbmi (Ernst Kossek & Lee, 2017).



Klju¢na predpostavka konflikta med delom in druzino je, da so zahteve in pri¢akovanja
glede dela (npr. pozno delo, potovanje) pogosto v nasprotju z druzinskimi zahtevami
(npr. pobiranje otroka po $oli, da bo lahko obiskoval plesne vaje, ali odpeljati starSa k
zdravniku, ko je bolan in se ne more voziti). Kadar ve¢ vlog posameznika, kot sta delo
in druzina, postane nezdruzljivih med seboj, pride do konflikta z vlogami (Ernst Kossek
& Lee, 2017).

Poznamo $e naslednje konflikte (Darmody, 2020):

— konflikt med delom in zasebnostjo ter zdravjem,

— konflikt med delom in zasebnostjo ter organizacijskimi rezultati,

— nova tehnologija na trgu lahko povzro¢i konflikt, saj se starejSi delavci bojijo
uvedbe novih tehnologij, ker ne razumejo nove tehnologije.

Konflikt med delom in druzino je povezan tudi s Stevilnimi kriti¢nimi zaposlitvenimi in
osebnimi zivljenjskimi rezultati. Sem spadajo organizacijski rezultati (npr. zadovoljstvo
z delovnim mestom, organizacijska zavzetost in promet), druzinski rezultati (npr.
zakonsko zadovoljstvo in zadovoljstvo druzine), fizi€no zdravje (npr. fizi¢ni simptomi,
vedenje prehranjevanja in gibanja), psiholosko zdravje (npr. stres in depresivnih
simptomov) in zadovoljstvo z Zivljenjem (Allen & Armstrong, 2006; Allen, Herst,
Bruck & Sutton, 2000; Grandey & Cropanzano, 1999; Ernst Kossek, Lautsch & Eaton,
2006; Ernst Kossek & Ozeki, 1998; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996).

1.2 Vloga spola pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja

Eno od ve¢jih sprememb na ekonomskem in socialnem podrodju razvitih drzav
predstavlja povecCanje Stevila zaposlenth mater v zadnjih desetletjih. Izrazito
zaposlovanje mater pomeni tudi ve¢jo odgovornost, saj se zaposlene matere poleg
odgovornosti za druZino soocajo tudi z odgovornostjo pri opravljanju platanega dela
(Kozjek & Tomatevic, brez datuma).

Vse pogostejsi daljsi delovni ¢asi in spremembe delovnih urnikov imajo negativen vpliv
na zaposlenost Zensk, kar predstavlja izziv pri usklajevanju poklicnega in zasebnega
zivljenja. Otroci imajo nedvomno velik vpliv na zenske, saj te pogosto delajo manj ur v
placani zaposlitvi ter porabijo ve¢ ¢asa za neplacane obveznosti (oskrba za otroka). Med
moskimi in zenskami se krepijo spolni stereotipi zaradi neuravnoteZene zasnovane
politike za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, prav tako tudi razlike med
spoloma pri delu in oskrbi (Eur-Lex, 2019).

Ceprav so moski (oéetje) vedno bolj pripravljeni sprejeti nekatera gospodinjska in
negovalna dela, (delovne) zenske Se vedno opravljajo vecino takSnega dela. Tezave, ki
nastajajo pri usklajevanju poklicnega dela in druzinskih obveznosti, povecujejo tveganja
poklicne in socialne izkljucenosti zensk. Tudi mlade delovne Zenske, ki nacrtujejo



materinstvo, so izpostavljene diskriminaciji. Delodajalci Zenske dojemajo kot manj
ucinkovite kot zaposlene moske, saj obdobja poklicne neaktivnosti zaradi porodniskega
in starSevskega dopusta, ki so v Evropi precej dolga, obi¢ajno zmanjSajo strokovno
znanje in spretnosti (Stropnik, 2010, str. 11).

Zenske na splosno tezko doseZejo svoje karierne cilje zaradi pomanjkanja zmogljivosti
za podporo otroSkemu varstvu v podjetjih po vsem svetu. Neustrezna podpora za nego
otrok prispeva k znizanju stopnje udelezbe Zensk v delovni sili. Po porocilu
Mednarodne organizacije dela (angl. International Labour Organization — ILO) Zenske
opravijo 76,2 % skupnih ur neplacanega varstvenega dela, kar je trikrat ve¢ kot moski.
V zvezi s tem bi morala podjetja ponuditi podporo otroSkemu varstvu in oskrbi
starejSih, da bi pomagala Zenskam in se izognila visokim stopnjam stresa med
zaposlenimi zenskami. Ravnotezje med delom in zasebnim Zivljenjem je pomemben
vidik zdravega delovnega okolja, ohranjanje ustreznega ravnovesja pa pomaga
zmanj$ati raven stresa na delovnem mestu (Rongola, 2019).

1.3 Vloga Evropske unije in drZave pri usklajevanju poklicnega in zasebnega
Zivljenja

Sodelovanje EU, drzav ¢lanic, organizacij in zaposlenih je pri usklajevanju poklicnega
in druzinskega zivljenja nujno potrebno. Drzava ima pomembno vlogo povezovalca
med delodajalci in zaposlenimi. Politiko zaposlovanja s svojimi ukrepi vodi ve¢inoma
uspesno. Za tiste, ki svoje poklicno in druzinsko zivljenje Sele ustvarjajo, je pomembno,
da drzava vodi prijazno politiko do mladih (Kozjek & Tomatevi¢, brez datuma).

Pravne osnove, ki pomagajo usklajevati delo z druzino:

— Konvencija EU o varstvu ¢lovekovih pravic — pravica do sposStovanja zasebnega in
druzinskega zivljenja,

— Listina EU o temeljnih pravicah — druzinsko in poklicno zivljenje,

— ZDR-1 - delodajalec mora delavcem omogociti lazje usklajevanje druzinskih in
poklicnih obveznosti,

— Zakon o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih — starSevski dopust,
starSevsko nadomestilo, pravica starSev do krajSega delovnega Casa, druzinski
prejemki,

— Zakon o varnosti in zdravju pri delu,

— Zakon o enakih moznostih zensk in moskih,

— Pravilnik o varovanju zdravja pri delu nosec¢ih delavk, delavk, ki so pred kratkim
rodile, ter dojecih delavk,

— kolektivne pogodbe.



Evropski svet (2019) je sprejel Direktivo o usklajevanju poklicnega in zasebnega
zivljenja starSev, oskrbovalcev, katere cilj je spodbuditi udelezbo Zzensk na trgu dela,
koris¢enje dopusta iz druzinskih razlogov in prozne ureditve dela. Ta zakonodajni akt
daje zaposlenim moznost, da si vzamejo dopust, da bi skrbeli za sorodnike, ki
potrebujejo nego, prav tako pa starSem in oskrbovalcem omogoca, da lazje usklajujejo
poklicno in zasebno zivljenje, podjetju pa prinasa korist, saj bodo zaposleni bolj
motivirani (Evropski svet, 2019).

Glavni sprejeti elementi direktive in njihova uporaba v Sloveniji:

— Materinski dopust — namenjen je pripravi na porod in za$¢iti materinega zdravja ob
rojstvu in po njem. Praviloma se pricne 28 dni pred predvidenim datumom poroda in
traja 105 dni. Nato sledi starSevski dopust (Ministrstvo za javno upravo, brez
datuma),

— Oc¢etovski dopust — namenjen je ocetom, da sodelujejo pri negi in varstvu otroka
skupaj z mamo. Pravico do ocetovskega dopusta ima ofe moznost uporabiti v
trajanju do 30 placanih koledarskih dni (Ministrstvo za javno upravo, brez datuma),

— StarSevski dopust — se zacne takoj po preteku materinskega dopusta in je namenjen
nadaljnji negi in varstvu otroka, traja 260 dni. Koristi ga lahko eden izmed starSev
ali oba starSa (Ministrstvo za javno upravo, brez datuma),

— Oskrbovalni dopust — je nov koncept na ravni EU. Zaradi staranja prebivalstva in
posledi¢no s starostjo povezane oslabljenosti je predvidena nadaljnja rast potreb po
oskrbi. Tovrstni primer je prinesel reSitev tako imenovanega oskrbovalnega dopusta
petih dni na leto na delavca, e bi bila potreba po obseznejsi oskrbi ali podpori, bi
moral delavec delodajalcu predloziti zdravnisko potrdilo. S tem bi delavci ohranili
pravico do prostih ur v primeru nujnih in nepri¢akovanih druzZinskih razlogov. V
namen, da bi spodbujali delavce, ki so starsi in oskrbovalci, da ostanejo na trgu dela,
bi bilo takim delavcem omogoceno, da si urnik dela prilagodijo svojim osebnim
potrebam in zeljam (European Union Law, 2019). Delovni ¢as bi si po potrebi
prilagodili s proznimi ureditvami dela, kot so delo na daljavo/domu, gibljiv delovni
Cas in skrajSani delovni ¢as za namene zagotavljanja oskrbe (Evropski svet, 2019).

Svet EU drZave clanice spodbuja, da v skladu z nacionalno prakso spodbujajo socialni
dialog s socialnimi partnerji s spodbujanjem ukrepov za (Evropski svet, brez datuma):

— usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja na delovnem mestu,

— vzpostavitev prostovoljnih sistemov certificiranja,

— zagotavljanje poklicnega usposabljanja,

— ozaveS$canje in izvajanje informacijskih kampanj,

— spodbujanje politik za wusklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja z
vzpostavljanjem dialoga z ustreznimi deleZniki, kot so nevladne organizacije,
lokalne in regionalne oblasti ter ponudniki storitev.



1.4 Vloga organizacij pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja

Ce ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem zagotavlja veliko koristi za
zaposlene, velja enako za delodajalce. Zaposleni, ki izkoristijo politiko ravnotezja med
delom in zasebnim zivljenjem, opazajo zlasti izboljSanje svoje kakovosti zivljenja in s
svojim delom dobivajo vecje zadovoljstvo. Ti rezultati pomenijo boljSo odpornost proti
stresu, vec¢jo motivacijo in povecan obc¢utek pripadnosti (Battista, brez datuma).

Ceprav delodajalci sami ne morejo zagotoviti 100 % uravnotezenosti med poklicnim in
zasebnim zivljenjem za svoje zaposlene, morajo zaposleni prevzeti nekaj odgovornosti,
da spremenijo svoj odnos do dela in zasebnega zivljenja (Nicol, 2018).

Za uspeSen razvoj in rast podjetja sta bistvenega pomena zadovoljstvo in pripadnost
zaposlenega. Ucinki druzbeno odgovornega sodelovanja z zaposlenimi niso le
kratkoro¢ni in trenutni, temve¢ prinasajo dolgoro¢ne, pozitivne rezultate. Zaposleni v
podjetju ustvarjajo dodano vrednost, kar pomeni, da morajo biti zavzeti in ustrezno
motivirani za to, da so produktivni. Ce se zaposleni na delovnem mestu ne pocutijo
dobro, so pod nenehnim stresom, kar vodi tudi do nezadovoljstva z odnosi, zaradi ¢esar
zaposleni ne morejo izkoristiti vseh svojih potencialov. Podjetje lahko svoje vrednote,
Ki jih zastopa v SirSem poslovnem okolju med svojimi poslovnimi partnerji, kupci in
strankami, vpelje s pomo¢jo druzini prijaznih politik. Vse ve¢ zaposlenih, predvsem
mladih, se na osnovi vrednot, ki jih podjetje zastopa, odlo¢i, ali se bodo v dolo¢enem
podjetju zaposlili. Podjetje lahko na svoje zaposlene glede kot na kljuéni kapital,
pricakuje vecjo motiviranost in zavzetost zaposlenih in ¢e zeli podjetje pridobiti visoko
kakovostne kadre, mora zastopati nacela, ki morajo biti ¢im bolj usklajena z vrednotami
zaposlenih, vkljuéno z moznostmi za usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja
(Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kuslan & Skorupan, 2015, str. 11).

Urejanje proznih oblik dela v podjetju prinasa velike koristi za zaposlene. Gibljivost
delovnega Casa zaposlenim omogoca, da pridejo in odidejo z delovnega mesta po Zelji,
¢e izpolnjujejo minimalno Stevilo ur na dan ali teden, s tem, da so na voljo za posebne
dogodke, kot so sestanki. V nekaterih primerih delodajalci dolo¢ijo »glavne ure« dneva,
ko od zaposlenih zahtevajo, da so na delovnem mestu. Delodajalec lahko na primer
zahteva, da so vsi zaposleni na delovnem mestu od 10. do 14. ure, vendar jim dovoli, da
delajo preostanek svoje izmene, kadarkoli Zelijo. Tako bi se lahko tisti, ki imajo raje
zgodnji urnik, odlo¢ili za delo med 7. in 15. uro, medtem ko zaposleni, ki se pozneje
pocutijo bolj produktivne, lahko izberejo urnik od 10. do 18. ure (Indeed, Inc., brez
datuma).

Z gibljivim delovnim ¢asom zaposleni izkusijo veliko $tevilo koristi. Mnogi zaposleni
opozarjajo najprej na prilagodljivost druzinskih potreb in osebnih obveznosti.
Prilagodljiv delovni Cas tako za zaposlenega pomeni, da se lahko odpravi na roditeljski
sestanek otroka, si vzame Cas zase in se udelezi tec¢aja joge ali pa doma poskrbi za ostale



zasebne obveznosti. Zaposleni imajo ve¢ nadzora nad svojim ¢asovnim razporedom in
delovnim okoljem. Delodajalci s tem zmanj$ajo zamude delavcev na delovno mesto, saj
ti lahko sami urejajo prihod do dolocene ure, prav tako zmanjSuje odsotnost delavcev
ter izbolj$a podobo podjetja kot druzinam prijaznega kraja dela (Heathfield, 2019b).

Med prozne ureditve dela spada tudi delo od doma. Omenjena prozna ureditev je zelo
pomembna za zaposlene, ki imajo otroke ali druge obveznosti, ki jih tezko obvladujejo s
polno delovno obremenitvijo. Ce delodajalci omogo¢ajo dolo¢eno $tevilo dni na mesec
dela od doma, bi lahko s tem delavcem z veliko obveznostmi, bodisi druzinskimi ali
osebnimi, odpravili ogromno stresa, kar bi lahko pomenilo bolj zdravo in sre¢nejse
osebje v podjetju (Fluke, 2017). Za delo od doma mora delodajalec svojemu
zaposlenemu urediti prenosnik oziroma dostop do mreznega diska podjetja, kjer se
lahko nato zaposleni brez tezav poveze do vseh datotek, da delo te¢e nemoteno. Ceprav
delo poteka od doma, se mora zaposleni drzati urnika, vzpostaviti svojo jutranjo rutino,
ki pomaga pri tem, da se delo od dolocene ure zares zacne.

Podjetje lahko zaposlenim olaj$a usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja tako,
da jih ¢im bolj ozaves€a o njihovih pravicah v zvezi z moznostmi za usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja. Zaposlenim ustvarja organizacijsko kulturo, dobre
prakse in jim omogoca koriS¢enje ugodnosti. Podjetje izobrazuje management, da
podpira usklajevanje med delom in druzino. Aktivna politika usklajevanja zasebnega in
poklicnega zivljenja prinasa prednosti na podrocju jasnega informiranja zaposlenih, da
so za podjetje pomembni ter da vodilnim ni vseeno za njihovo pocutje na delu.
Zaposlenim se posledi¢no poveca zadovoljstvo, s katerim je povezana tudi pripadnost
podjetju. Delo brez skrbi in stresa poveca motivacijo in produktivnost, zaradi ¢esar
zaposleni lazje usklajujejo poklicno in zasebno Zivljenje (Hartman, Cernigoj Sadar,
Konavec, Kranjc Kuslan & Skorupan, 2015, str. 11).

2 CERTIFIKAT DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE V
SLOVENIJI

Sirjenje koncepta druzbene odgovornosti je prineslo zavest, ki je postavilo vprasanje,
kako se lahko podpre uvedbo in sprejemanje druzinam prijaznih praks v podjetjih.
Priznavanje najboljsih praks kot npr. v nasi sosednji drzavi Avstriji (Familie & Beruf), v
Nem¢iji (Beruf und Familie) in od leta 2007 v Sloveniji (Druzini prijazno podjetje v
Sloveniji) se je pokazalo kot dober nacin za spodbujanje uvedbe druzinam prijaznih
politik (Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar, 2007).

Certifikat DruZini prijazno podjetje pomaga delodajalcem uvajati ukrepe, da zaposlenim
omogocajo lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja zaposlenih. Preko 260
slovenskih podjetij in organizacij je ze pridobilo certifikat, imetniki pa zaposlujejo



preko 80.000 zaposlenih ter tako kazejo druzbeno odgovornost do svojih zaposlenih
(Ekvilib Institut, brez datuma).

»S tem projektom Zelimo prispevati k dolgorocnemu procesu spreminjanja standardov v
podjetjih in v javnosti nasploh, ozavestiti posameznike kot tudi delodajalce, da uspesna
kariera in druzina nista nezdruzljivi in se ne izkljucujeta« (Kopa¢ Mrak, 2015).

Pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih certifikat zagotavlja
kratkoro¢ne in dolgoro¢ne pozitivne ucinke, ki se kazejo v zmanjSevanju fluktuacije,
kvote bolniskih odsotnostih, kvote nege, Stevila nezgod ipd., ter prispeva k zviSanem
zadovoljstvu, motivaciji in pripadnosti zaposlenih, kar kaze na pozitivne ekonomske
ucinke. Certifikat Druzini prijazno podjetje je edini tovrstni certifikat v Sloveniji in
predstavlja druzbeno odgovoren princip upravljanja (Ekvilib Institut, brez datuma).

2.1 Postopek pridobitve certifikata DruZini prijazno podjetje

Postopek pridobitve certifikata Druzini prijazno podjetje je svetovalno-revizorski
postopek, ki ima nalogo ocenjevanja ter svetovanja delodajalcem, katera orodja
uporabljati za boljSe upravljanje s Cloveskimi viri s poudarkom na usklajevanju
poklicnega in druzinskega zivljenja zaposlenih (Ekvilib Institut, brez datuma).

Podjetje se skozi notranji postopek odlo¢i, katere ukrepe in cilje uresniciti. S pomocjo
zunanjega ocenjevalca/svetovalca podjetje oceni dejansko stanje ter na ta nacin dolo¢i
nacrt vpeljave ukrepov, katerih cilj je izboljSanje delovnega procesa in delovnega okolja
za boljse usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja. Podjetje mora ukrepe, ki jih
sprejme, vnesti v svoje interne akte. Ce podjetje dobi s strani revizorskega sveta
pozitivno oceno izvedbenega nacrta implementacije izbranih ukrepov, pridobi osnovni
certifikat Druzini prijazno podjetje. Ce se oceni, da so bili zastavljeni ukrepi vpeljani in
cilji dosezeni, podjetje pridobi polni certifikat Druzini prijazno podjetje (Ekvilib
Institut, brez datuma).

Glavne znadilnosti postopka certificiranja (Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc
Kuslan & Skorupan, 20135, str. 14):

— certifikat spodbuja podjetje k izboljSanju in ga ne nagradi/vrednoti na osnovi
trenutne situacije,

— dolgoro¢na naravnanost — podjetje se spremlja najmanj 9 let,

— analiza delovnega okolja in procesa se naredi s pomocjo izhodis¢ne skupine
podjetja, ki predstavlja vse znacilne delovne postopke in potrebe zaposlenih,

— ustrezen za katerokoli organizacijo ne glede na velikost, naravo poslovanja ali
organiziranost.
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V Casu postopka se mora podjetje drzati projektnega nacrta implementacije izbranih
ukrepov ter aktivnosti, ki jih je samo dolo¢ilo. Na osnovi letnih porocil skozi celoten
postopek njihovo delo spremlja ocenjevalec/svetovalec (Hartman, Cernigoj Sadar,
Konavec, Kranjc Kuslan & Skorupan, 2015, str. 14)

2.2  Ucinki certifikata DruZini prijazno podjetje

Za zaposlene, pa tudi za delodajalca naj bi uvajanje praks, prijaznih druzini, prinasalo
velike koristi. Raziskave kazejo, da so zaposleni v podjetjih, kjer se izvajajo druzini
prijazne prakse, bolj zadovoljni, saj lazje usklajujejo poklicne in druzinske obveznosti,
kar pozitivno vpliva na manj psihi¢no povzroc¢enih bolezni, saj so zaposleni manj
izpostavljeni stresu, izgorevanju, depresiji in anksioznosti (Knafli¢, Svetina Nabergoj &
Pahor, 2010, str. 31).

Kakovost delovnega in zasebnega zivljenja zaposlenih je veéja zaradi manjse
konfliktnosti, kar pozitivno vpliva na kakovost Zivljenja njihovih druzin. Custvena
navezanost zaposlenih na podjetje se poveCa zaradi zadovoljstva z moznostmi za
usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja, prav tako njihova motiviranost za
delo. Zmanjsajo se stresne situacije in bolniske odsotnosti, na drugi strani se povecajo
predanost podjetju, koncentracija zaposlenih, prizadevnost ter storilnost na delu.
Druzini prijazni ukrepi bistveno zmanjsajo fluktuacijo, S ¢imer se znizajo stroski z
iskanjem novih kadrov, prav tako se znizajo stroSki izobrazevanja in usposabljanja
novih kadrov (Knafli¢, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010, str. 31).

Knafli¢, Svetina Nabergoj in Pahor (2010, str. 31) navajajo, da druzini prijazni ukrepi
prinasajo organizaciji dobro podporo v javnosti in pridobivanje najboljsih kadrov, kar
pomeni, da ima podjetje ve€jo moznost izbire pri zaposlovanju novih kadrov ter pri tem
manjSe stroSke za oglaSevanje in zapolnjevanje prostih delovnih mest. Zaposleni v
druzini prijaznem podjetju so bolj zadovoljni in delajo u¢inkoviteje ter bolj kakovostno,
zato so z njihovimi storitvami bolj zadovoljne tudi stranke podjetja, kar podjetju prinaSa
pozitivne poslovne rezultate.

Ucinke v podjetju/organizaciji lahko opazimo na razli¢nih ravneh (Ekvilib Institut, brez
datuma):

— Vodstvo z implementacijo ukrepov sporoca, da je odprto za spremembe, nova
znanja in pripravljeno na dodatno izobrazevanje, ki jim razsiri pogled in pokaze, da
je uspesnost podjetja odvisna od vseh zaposlenih in ne le nekaterih.

— Zaposlenim se povecata zadovoljstvo in pripadnost v organizacijah, ¢utijo, da so
del soustvarjanja uspeha. Lazje usklajujejo poklicno in zasebno Zzivljenje, kar
pomeni manj skrbi in stresa, to pa pripomore k vecji motivaciji in produktivnosti
zaposlenega.
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— Podjetje ima s pridobitvijo certifikata in implementacijo ukrepov pozitivne
ekonomske ucinke, kar pomeni vecjo produktivnost s strani zaposlenih, boljso
organizacijo dela in pridobitev na ugledu podjetja.

Tabela 1: Tabelni prikaz druzini prijaznih ukrepov

Druzini prijazni ukrepi izboljSujejo Druzini prijazni ukrepi zmanjSujejo
Izkoristek vlaganja v kadre Fluktuacijo kadrov

Pridobivanje najboljsih kadrov Bolniske odsotnost

Zadrzevanje najboljsih kadrov Odsotnost zaradi nege otrok
Pripadnost zaposlenih podjetju Stevilo nesre¢, povezanih z delom
Krivuljo uéenja in produktivnost Stres, mobing, izgorelost
Organizacijsko kulturo in sodelovanje med

zaposlenimi in vodstvom

Prirejeno po Hartman, Cernigoj Sadar, Konavec, Kranjc Kuslan & Skorupan (2015, str. 11).

2.3  Pozitivni ekonomski ucinki druzini prijaznega podjetja

Podjetja sledijo ekonomskemu cilju pridobivanja dobicka. Cilj, ki ga sledijo, ne
izkljuCuje politik, ki pomagajo zaposlenim pri boljSem ravnovesju med delom in
druzino. Dobra strategija druzbene odgovornosti in izvajanje ukrepov, ki so prijazni
zaposlenim ali druzini, za podjetja ne predstavljata velikega stroska. Stevilni ukrepi,
usmerjeni na zaposlene (organizacijski, informacijski in komunikacijski), se lahko
izvajajo skoraj brez stroskov. DruZinam prijazni ukrepi, kot so prilagodljiv delovni cas,
delo na domu, storitve otroSkega varstva, brezplacne druZabne in Sportne dejavnosti za
druzine zaposlenih itd., lahko prinesejo udobje in ravnovesje za zaposlene, hkrati pa
tudi izboljsajo njihovo zadovoljstvo, lojalnost, ustvarjalnost in produktivnost — izjemni
kazalniki dobrega in ucinkovitega upravljanja managementa (Plantenga & Geske
Dijkstra, 2003, str. 82—84; Buddelmeyer, Mourre & Ward-Warmedinger, 2005).

Pozitivne gospodarske posledice za podjetja, ¢e se uvedejo druzini prijazne politike, SO
(Stropnik, 2007):

— povecanje motivacije zaposlenih,

— vecja zavzetost in lojalnost zaposlenih do podjetja,

— manjsi absentizem,

— manj stresa med zaposlenimi,

— vecja produktivnost,

— privlacnost za najboljse strokovne kadre,

— vecji ugled podjetja med poslovnimi partner;ji in kupci ter v druzbi kot celoti,
— povecana konkuren¢nost podjetja.

12




Pozitiven vpliv na razlicnih ravneh je mogoce povzeti na naslednji nacin (Stropnik,
2007):

— podjetja imajo nizje stroSke zaposlovanja, konkuren¢ne prednosti na trgu dela in
boljse poslovne rezultate (pozitivni neto finan¢ni rezultati),

— nacionalnemu gospodarstvu koristijo visje stopnje zaposlenosti,

— drzavi gre bolje, ¢e javni organi (predsednik, drzavni zbor, drzavni svet, drzavna
uprava, sodis¢a) podpirajo podjetja pri doseganju ciljev socialne politike, saj visja
stopnja zaposlenosti pomeni, da bodo visji prilivi davkov in prispevkov za socialno
varnost v drzavnem proracunu in nizji odlivi socialne varnosti (pokojninsko
zavarovanje, invalidsko zavarovanje, zdravstveno zavarovanje in drugi prejemki).

— druzba kot celota koristi, saj ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem
prepreCuje tezave v druzinah, ki negativno vplivajo na druzbo, in lahko spodbudi
rojstvo, kar je za moderno Evropo zelo pomembno.

3 DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE NA OSNOVI FINANCNE
INSTITUCIJE

Izbrana financ¢na institucija je banka in spada pod velika podjetja, saj zaposluje ve¢ kot
250 ljudi. Banka je uspesno realizirala vse zastavljene ukrepe, kar je bilo razvidno iz
revizorskega porocila, prav tako je bilo na reviziji znanih Se ve¢ dobrih praks.

31 Polni certifikat

Finan¢na institucija je pridobila osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje leta 2015.
Postopek za pridobitev polnega certifikata se zakljuci v roku 36 mesecev. V banki je
bilo s strani vodstva potrjenih devet ukrepov, za vsakega od njih pa je bil pripravljen
izvedbeni nacrt. Banka je za svoje zaposlene pripravila tudi katalog, da lahko na enem
mestu pridobijo vse klju¢ne informacije, povezane s koriS¢enjem ukrepov.

Tabela 2: Obvezni in ostali sprejeti ukrepi v financni instituciji

Obvezni ukrepi za vse vse imetnike certifikata Ostali sprejeti ukrepi

Komuniciranje z zaposlenimi Otroski ¢asovni bonus

Komuniciranje z zunanjo javnostjo Naértovanje letnega dopusta

Raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela | Tim za usklajevanje poklicnega in druZinskega
in druzine Zivljenja

Izobrazevanje vodij na podro¢ju usklajevanja | Moznost izrednega dela od doma
dela in druzine

Ponovno vklju€evanje po daljs$i odsotnosti

Vir: Izbrano podjetje (brez datuma).
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3.2  Katalog ukrepov

V nadaljevanju na osnovi kataloga, ki ga je banka pripravila za zaposlene, opisem
sprejete ukrepe, njihove pri¢akovane koristi in aktivnosti.

Komuniciranje z zaposlenimi pomeni, da se morajo teme s podro¢ja Druzini prijazno
podjetje (v nadaljevanju DPP) primerno vkljuciti v obstojece in dodane komunikacijske
sisteme. Banka je to realizirala tako, da je na intranetu ustvarila aktivni koti¢ek DPP,
kjer se objavljajo aktualne vsebine s podro¢ja usklajevanja dela in druzine, zdravija,
organizacijske klime in ostale sorodne vsebine. V letu 2017 je zabelezila kar 2.761
vpogledov zaposlenih v DPP-koticek.

Komuniciranje z zunanjo javnostjo pomeni, da podjetje seznanja javnost in poslovne
partnerje o izvajanju ukrepov DPP.

Banka je ukrep komuniciranja z zunanjo javnostjo izvedla na naslednje nacine:

— objava znaka DPP na svoji internetni strani,

— objavljeni kadrovski razpisi so vsebovali znak DPP,

— predstavitve, poro€ila s podrocja cloveskih virov, vkljucujejo informacije o
certifikatu in sprejetih ukrepih,

— na portalu mojedelo.com se banka predstavlja kot izbrani delodajalec s certifikatom
DPP,

— izvedba ankete med novo zaposlenimi.

Raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in druZine — z vpraSalnikom
»Anketa o ukrepih za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja« se med
zaposlenimi zbira informacije o zadovoljstvu, pogostosti uporabe posameznih ukrepov,
predlogih izboljSav in Zeljah glede ukrepov za laZje usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja. Organizacija ukrep realizira tako, da spremlja pogostosti koris¢enja
ukrepa otroski ¢asovni bonus, zbira predloge za izboljsave 0z. dopolnitve predlogov s
strani tima DPP, prav tako je bila izvedena tudi uradna anketa v drugi polovici leta
2018, ki jo pripravi in posreduje Institut Ekvilib.

Izobrazevanje vodij na podro¢ju usklajevanja dela in druzine — organiziranje
izobrazevanj za vodilne s strani organizacije, kjer se opredeli pomen odnosa do
zaposlenih, informira o ukrepih druzini prijazne politike in opozarja na njihove
prednosti. Organizacija je ukrep realizirala z usposobitvijo internega predavatelja, v letu
2017 je izvedla izobrazevanja za vse ravni vodij in objavljena so bila gradiva z
izobrazevanja.

OtroSki ¢asovni bonus — na prvi Solski dan za otroka v prvem razredu osnovne Sole in
za udelezbo na informativhem dnevu za vpis v srednjo Solo dobijo zaposleni starsi
dodaten prost placan delovni dan. Zaposlenemu se omogoci fleksibilen delovni Cas S
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krajSo ¢asovno prisotnostjo v tednu, ko otroka uvaja v vrtec. Dodeli se mu najve¢ 16
placanih ur, ostale manjkajoce ure mora nadomestiti. Organizacija je v svoj kadrovski
pravilnik vkljucila pravico starSev do otroSkega Casovnega bonusa. Za uveljavitev
pravice je treba pridobiti soglasje nadrejenega in priloziti ustrezno potrdilo, na primer
potrdilo o vpisu otroka v prvi razred OS.

Nacrtovanje letnega dopusta — nacrtovanje, najava in odobritev letnega dopusta
morajo biti enotno opredeljeni za vse zaposlene v vseh oddelkih. Organizacija je
nacrtovanje letnega dopusta vkljuéila v svoj kadrovski pravilnik, prav tako je za
zaposlene prek intraneta dostopna e-dovolilnica, s c¢imer zaposleni najavi Svojo
odsotnost, nadrejeni pa jo potrdi ali zavrne.

Tim za usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja — ustanovitev tima DPP,
kjer Clani zbirajo, obravnavajo in predlagajo nove metode dela, ki so usmerjene v
usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja ter sodelovanje z zaposlenimi. Clani
tima so tisti predstavniki oddelkov, ki so bili vklju€eni v prve delavnice pri odlocitvi za
vkljucitev v postopek pridobitve certifikata DPP. Tim zbira pobude zaposlenih za
izboljSave ter tesno sodeluje tudi s timom za izboljSanje organizacijske klime.

MozZnost ob¢asnega dela od doma — organizacija zaposlenim omogoci, da se del
delovnega Casa lahko opravlja od doma oz. na daljavo. To vrsto dela je treba
formalizirati. Prav tako se zahteva, da konkreten dogovor sprejmeta vodja in zaposleni.
Predhodno se mora o nacrtovanem delu na daljavo obvestiti inSpektorat za delo.
Organizacija je moznost obCasnega dela od doma vkljucila v svoj kadrovski pravilnik,
moznost obCasnega dela od doma je urejena v pogodbah o zaposlitvi, zaposleni dobijo
tudi navodila in izjavo, vezano na pogoje za varno opravljanje dela na domu.

Ponovno vkljucevanje po daljsi odsotnosti — organizacija pripravi naért o ponovnem
vkljuc¢evanju po daljsi odsotnosti, kjer vkljuuje nacrt obsega delovnega Casa, internega
usposabljanja ob povratku itd. Na ponovno vkljuéevanje v delovno okolje in nadaljnje
delo lahko vpliva odsotnost, daljSa od treh mesecev (porodniski dopust, dopust za nego
in varstvo, bolniska, zacasno delo v tujini, neplacani dopust itd.). Priporoc¢eno je, da se s
sodelavcem ostane v stiku skozi celotno odsotnost, tako da se ga obvesc¢a o dogodkih in
aktivnostih, ki se dodajajo v organizaciji. Ce vkljudevanje ne poteka po pri¢akovanjih,
se lahko vodja ali delavec po pomo¢ obrneta na kadrovsko sluzbo v organizaciji.
Pricakovane koristi ukrepa so hitrejSe in bolj prijazno vklju€evanje zaposlenih po daljsi
odsotnosti, boljSe nalrtovanje delovnega procesa, zaposleni dozivi manj stresa ob
povratku po daljsi odsotnosti in prinasa vecje zadovoljstvo zaposlenih in vodij.
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4 ANALIZA ANKETE MED ZAPOSLENIMI V FINANCNI
INSTITUCLJI

4.1 Namen raziskave in raziskovalna vprasanja

Namen anketne raziskave je ugotoviti, ali imajo zaposleni v financni instituciji trenutno
usklajeno raven med delom in zasebnostjo in ali jim usklajevanje tega povzroca obcutke
stresa, kako daljsi delovni ¢as vpliva na njihovo produktivnost in ali jim tehnoloski
napredek predstavlja pomoc¢ ali oviro pri usklajevanju dela in zasebnosti. Prav tako
bomo prisli do spoznanja, ali anketirani zaposleni dajejo prednost Kkarieri v svojem
Zivljenju.

Osnovni namen raziskave je bil odgovoriti na naslednja raziskovalna vprasanja:

— Ali zaposlenim iskanje ravnovesja med delom in zasebnostjo povzro¢a obcutek
stresa?

— Ali tehnoloski napredek (mobilni telefoni/prenosniki) pomaga zaposlenim
uravnovesiti delo in zasebnost?

— Ali zaposleni uvrscajo kariero kot prioriteto v svojem zivljenju?

— Ali so zaposleni zaradi daljSega delovnega ¢asa manj produktivni?

Anketo sem oblikovala na spletni strani 1ka. Anketni vprasalnik sem poslala v izbrano
finan¢no institucijo v ¢asu od 8. aprila 2020 do 28. aprila 2020. Anketni vprasalnik
obsega 22 vprasanj. Anketo je izpolnilo 59 zaposlenih. Pri analizi podatkov sem
upostevala odgovore 38 Zensk in 21 moskih, kar pomeni, da je odgovarjalo ve¢ kot
polovica (64 %) Zensk.

Anketni vprasalnik sem poslala ravno med ¢asom epidemije COVID-19, kar pomeni, da
nisem mogla pridobiti realne slike ravnovesja med delom in zasebnostjo, ko so
zaposleni v sluzbi, vendar sem dobila odgovore zaposlenih, ki delajo od doma, kar zna
prikazati zanimive odgovore o trenutnem ravnovesju med delom in zasebnostjo
zaposlenih.

Kot omejitev raziskave bi navedla, da ne poznam vseh oddelkov v finan¢ni inStituciji,
da bi lahko dobila ve¢ odgovorov anketirancev. V prihodnjih studijah bi bilo smiselno
zajeti ve¢ finan¢nih institucij in tako dobiti ve¢ odgovorov, prav tako sem zamudila
priloznost pridobiti odgovore pred epidemijo, saj bi lahko naredila primerjavo obeh
anketnih vpraSalnikov, kar bi lahko prineslo zanimive rezultate.
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4.2  Analiza ankete med zaposlenimi o zadovoljstvu z ravnovesjem med delom
in zasebnostjo

Kot je razvideno iz tabele 3, je v raziskavi sodelovalno 59 oseb: 38 zensk (64 %) in 21
moskih (36 %). 40 let ali manj ima 22 oseb (37 %), 36 oseb je starih med 41 in 60 let
(61 %). Med anketiranci je 23 oseb (39 %) porocCenih, 26 oseb (44 %) zivi V
zunajzakonski zvezi, 6 oseb (13 %) je razvezanih in 4 osebe (7 %) so samske. 36
anketirancev (61 %) ima otroke, medtem ko jih 23 (39 %) nima. Nizjo ali srednjo
poklicno izobrazbo ima 1 anketiranec, visjeSolsko, visokoSolsko in univerzitetno
izobrazbo ima 31 anketirancev (53 %), magisterij jih ima 24 (41 %) in doktorat 5 %
oziroma 3 osebe.

Tabela 3: Demografski podatki anketirancev

Zenski 38 64
Moski 21 36
21-40 let 22 37
41-60 let 36 61
61 let ali vec 1 2

Porocen 23 39
Razvezani 6 13
Samski 4 7

V zunajzakonski skupnosti 26 44
Da 36 61
Ne 23 39

Nizja ali srednja poklicna | 1 2
izobrazba

Visja strokovna izobrazba, 1 2
visjesSolska izobrazba

Visokos$olska strokovna 6 10
izobrazba

Visokos$olska univerzitetna 24 41
izobrazba

Magisterij 24 41
Doktorat 3 5

Vir: Lastno delo.
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Rezultati raziskave o delovnem c¢asu in delovnem mestu anketirancev so prikazani v
tabeli 4. Podaljsani delovni ¢as (ve¢ kot 9 ur na dan) opravljajo anketiranci na delovnih
mestih, kot so: direktor, pomoc¢nik direktorja, vodja odseka, analitik, nadzornik,
svetovalec in raziskovalec. Vsi so zaposleni za polni delovni Cas.

Tabela 4: Delovni ¢as in delovno mesto anketirancev

7-8 ur 4 7
8-9 ur 38 64
9-10 ur 14 24
10-12 ur 3 5
Direktor oddelka 1 2
Pomo¢nik direktorja 2 3
Vodja odseka 4 7
Regulator 4 7
Nadzornik 19 31,5
Analitik 19 31,5
Raziskovalec 1 2
Svetovalec 4 7
Komercialist 1 2
Referent 4 7

Polni delovni ¢as

Vir: Lastno delo.

Rezultati raziskave (slika 1) so pokazali, da je trenutna raven ravnovesja med poklicnim
in zasebnim zivljenjem uravnotezena za 49 % anketirancev (29 oseb), 41 % (24 oseb)
jih meni, da imajo nekoliko uravnotezeno, in 10 % (6 oseb), da ni ravnovesja. Da ni
ravnovesja, je odgovorilo pet oseb Zenskega spola na delovnih mestih nadzornik in
analitik in en moski na delovnem mestu pomo¢nik direktorice.

Slika 1: Trenutna raven ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem anketirancev

o M W ;o  am  ww

Zelo uravnotelens 4 0%
Uravnoteiene
Hekollo uravnotedeno

Ni mwnovesia

Vir: Lastno delo.
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Na vprasanje (slika 2), kako pogosto mislijo na delo, ko dejansko ne delajo, jih je 17 %
(10 oseb) odgovorilo, da zelo pogosto, ti so na delovnih mestih: vodja odseka,
nadzornik in analitik. 41 % (24 oseb) jih misli na delo pogosto in prav tako 24 oseb
obcasno. Nikoli samo ena oseba zenskega spola.

Slika 2: Razmisljanje o delu
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Vir: Lastno delo.

V nadaljevanju me je zanimalo, ali anketiranci obc¢utijo stres zaradi iskanja ravnotezja
med poklicnim in zasebnim Zzivljenjem. Rezultati odgovorov so prikazani na spodnji
sliki 3. Kar 53 % anketirancev (31 oseb) je odgovorilo, da se pocutijo dokaj stresno, od
tega 21 oseb Zenskega spola in 10 moskega spola. 36 % (21 oseb) anketirancev se
pocuti malo stresno. Pet oseb (8 %) se pocuti zelo stresno, od tega tri osebe zenskega
spola in dve osebi moskega spola na delovnih mestih nadzornik, analitik in referent. Niti
malo stresno sta odgovorila samo dva anketiranca (3 %), od tega en zenskega in en
moskega spola na delovnem mestu nadzornik.

Slika 3: Raven stresa
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Zelo stresno
Dokaj stresno
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Niti malo stresno 3%

Vir: Lastno delo.

Anketirance sem povprasala, kako obvladujejo stres, povezan z delom. Dobila sem
veliko razli¢nih odgovorov, saj je vpraSanje odprto in so lahko nasteli njihove nacine.
Odgovore prikazuje tabela 5. Kot najbolj obvladujoe nacine stresa so anketiranci
navedli glasbo, sprehode v naravi, Sport, tek, zabavo, druzenje s prijatelji, druzino in
jogo. Poleg nastetih odgovorov so anketiranci nasteli Se ostale aktivnosti; ples, branje,
vrtnarjenje, hojo v hribe, nordijsko hojo, rekreacijo, telovadbo, uéenje tujih jezikov,
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igranje na instrument, meditacijo, ro¢na dela, gospodinjska opravila, pogovor,
kolesarjenje, pocitek, masaze, fitnes, gledanje filmov, kulturne dogodke in access bars.

Tabela 5: Nacini obvladovanja stresa iz dela

Zenske Moski Skupaj
Aktivnosti Stevilo Stevilo Stevilo
Glasha 15 6 21
Sprehodi v naravi 13 2 15
Sport 5 8 13
Tek 4 6 10
Zabava 5 5 10
Druzenje s prijatelji, 7 7
druzino
Joga 7 7

Opomba: Ve¢ moznih odgovorov.

Vir: Lastno delo.

Pri naslednjem vprasanju sem anketirance povprasala, ali imajo katero od bolezni,
povezanih s stresom. Vprasanje je odprtega tipa. Kot je razvidno iz slike 4, je 47 % (28
oseb) anketirancev odgovorilo, da nimajo nobenih bolezni, povezanih s stresom.
Ostalih 53 % jih ima bolezni, povezane s stresom. 22 % (13 oseb) jih je odgovorilo, da
imajo pogoste glavobole. Sedem anketirancev (12 %) ima visok krvni tlak in ena oseba
(2 %) sladkorno bolezen.

Slika 4: Bolezni, povezane s stresom
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Nimarn nobenih bolezni povezanih s stresom
Drugo:

Pogosti glavobaoli

Visok krvni pritisk

Sladkoma bolezen 2%
Opomba: Ve¢ moznih odgovorov.
Vir: Lastno delo.

Druge bolezni, povezane s stresom, ki so jih anketiranci navedli, so nespecnost,
zaskrbljenost, suhe oci, izgorelost, utrujenost, zakréenost misic, povisan holesterol,
prebavne tezave, tesnobnost in $¢itniska obolenja.

Anketirance sem povprasala, ali se strinjajo s trditvijo »Vase zdravje trpi zaradi dela«.
Iz slike 5 je razvidno, da jih je 51 % (30 oseb) odgovorilo, da se delno strinjajo s
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trditvijo, in 31 % (18 oseb), da se strinjajo s trditvijo. Samo 19 % (11 oseb) se jih ne
strinja z navedeno trditvijo. Navedeni odgovori prikazujejo, da je ve¢ kot polovica
anketirancev mnenja, da zdravje vsaj delno oziroma popolno trpi zaradi dela, ki ga
opravljajo.

Slika 5: Zdravje trpi zaradi dela

Delno se ... Strnjam se Me strimam se
Vir: Lastno delo.

Na vprasanje »Se kdaj pocutite utrujeno ali nesrecno zaradi dela?« jih je ve¢ kot
polovica

(59 % ali 35 anketirancev) odgovorilo, da se obéasno pocutijo utrujeno ali nesre¢no, 13
(22 %) anketirancev pogosto, 9 (15 %) redko, dva (3 %) se nikoli ne pocutita utrujeno
ali nesre¢no. Noben pa ni odgovoril z odgovorom vedno.

Slika 6: Utrujenost in nesrecnost zaradi dela

Pogosto (22%)

Redko (15%)
/ Nikoli (3%)

Obéasno (59%)

Vir: Lastno delo.

V nadaljevanju me je zanimalo, kako pogosto zaposleni v finan¢ni instituciji podaljsajo
svoj delovni ¢as v pisarni, da dokoncajo svoje delo. Ve¢ kot polovica (59 %)
anketirancev je odgovorila, da morajo ve¢ino ¢asa podaljSati svoj delovni ¢as, da lahko
dokoncajo svoje delo, 34 % ali 20 anketirancev je odgovorilo, da redko podalj$ajo svoj
delovni ¢as, trije (5 %) vedno in en (2 %) nikoli.

21



Slika 7: Daljsi delovni cas
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Vir: Lastno delo.

V naslednjem sklopu raziskave me je zanimala produktivnost zaposlenih, in sicer ali
daljsi delovni ¢as vpliva na produktivnost zaposlenih. Kot je razvidno iz slike 8, je 63 %
oziroma 37 anketirancev odgovorilo, da daljsi delovni ¢as véasih vpliva na njihovo
produktivnost, 20 % oziroma 12 anketirancev meni, da daljsi delovni ¢as le redko vpliva
na njihovo produktivnost. Skupaj osem (14 %) anketirancev je mnenja, da daljsi delovni
¢as vedno oziroma nikoli ne vpliva na njihovo produktivnost, in dve osebi sta mnenja,
da dalj$i delovni €as vec¢ino €asa vpliva na njihovo produktivnost.

Slika 8: Vpliv daljsega delovnega casa na produktivnost
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Vir: Lastno delo.

Pri naslednjem vprasanju me je zanimalo, ali anketiranci menijo, da so organizacije bolj
produktivne in uspesne, ¢e imajo njihovi zaposleni dobro ravnovesje med delom in
druzino. Kot je razvidno iz strukturnega kroga (slika 9), jih je kar 95 % (56 oseb)
mnenja, da so organizacije bolj produktivne in uspe$ne, ¢e imajo zaposleni dobro
ravnovesje med delom in druzino, ostalih 5 % (tri osebe) pa je mnenja, da dobro
ravnovesje med delom in druzino zaposlenih nima vpliva na to, da so organizacije bolj
produktivne in uspesne.
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Slika 9: Produktivnost in uspesnost organizacij

Ne (5%)
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Vir: Lastno delo.

Pri vprasanju, ali anketiranci izpustijo prezivet kakovosten ¢as z druZzino in prijatelji
zaradi pritiska v sluzbi oz. prevelikega obsega dela, jih je manj kot polovica (47 %
oziroma 28 anketirancev) odgovorila, da so zaradi prevelikega obsega dela primorani
obcasno izpustiti druzenje z druzino in prijatelji, 32 % oziroma 19 anketirancev redko
izpusti prezivet ¢as z druzino in prijatelji zaradi dela, 12 % oziroma 7 nikoli in 8 %
oziroma 5 pogosto.

Slika 10: Vpliv prevelikega obsega dela na prezivijanje casa z druzino in prijatelji
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Vir: Lastno delo.

Na vprasanje »Ali vam naslednje nastete zadeve pomagajo uravnovesiti delo in
zasebnost« so bili podani odgovori, prikazani v tabeli 6. Najvisji odstotek (88 %)
podanih odgovorov predstavlja podpora s strani druzine in podpora s strani sodelavcev
v sluzbi s 73 %. Tehnologija 53 % anketirancev predstavlja pomo¢ pri ravnovesju med
delom in zasebnostjo ter 47 % predstavlja izziv.

Tabela 6: Vpliv dejavnikov na usklajevanje dela in zasebnosti

Tehnologija (mobilni telefoni/ 31 53 28 47
prenosniki)

Podpora s strani sodelavcev v sluzbi | 43 73 16 27
Podpora s strani druzne 52 88 7 12

Vir: Lastno delo.
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Zadnje vpraSanje se je nanaSalo na prioritete anketirancev. Anketiranci so imeli na voljo
za razvr$Cati prioritete, prikazane na sliki 11. Kot je razvidno iz slike, 90 %
anketirancev daje prioriteto druzini in zdravju in ne Karieri, hobiju ter bogastvu. Ostale
prioritete so v zelo malem delezu.

Slika 11: Top prioritete anketirancev
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Vir: Lastno delo.

4.3  Ugotovitve in priporo¢ila

V raziskavi so sodelovali zaposleni v finan¢ni instituciji, stari 21-40 in 4061 let. Vec
kot polovica zaposlenih poroca, da njihov delovnik obsega 8-9 ur, kar je zelo dobro za
organizacijo in za zaposlene, vendar ostalih 31 % poroca, da njihov delovnik presega 9
ur, kar posledi¢no vpliva na visjo raven stresa zaposlenih. Iz raziskave je razvidno, da
organizacija zaposluje za polni delovni cas.

Zaposleni zaradi izrednih razmer, ki veljajo v drzavi, in glede na izdane ukrepe vlade
zaradi epidemije COVID-19 izvajajo delo od doma. Pri vprasanju glede trenutnega
ravnovesja med delom in zasebnostjo je 90 % anketirancev odgovorilo, da imajo
uravnoteZzeno oziroma nekoliko uravnoteZeno ravnovesje med delom in zasebnostjo.
Ostalin 10 % je odgovorilo, da ni ravnovesja. Da ni ravnovesja, je bilo izrazeno
predvsem z Zenskega vidika. Glede na podane odgovore lahko povzamemo, da
zaposleni v teh trenutkih lahko uravnovesijo delo in zasebnost.

Iskanje ravnovesja med delom in zasebnostjo kar 97 % zaposlenih povzroca obcutke
stresa, ta pa je prisoten v man;jsih ali vecjih koli¢inah. Rezultati kaZzejo, da zaposleni
kljub dobremu ravnovesju dela in zasebnosti obcutijo stres pri iskanju oziroma
uravnavanju tega. Organizacija bi lahko za zmanjSanje stresa in promocijo zdravja
ponudila neobvezne teCaje v pisarnah, na primer izvajanje joge v pisarnah ob doloc¢eni
uri na dolo¢en dan v tednu.

Vec kot polovica anketiranih (59 %) podaljSa svoj delovni ¢as v pisarni, da lahko
dokoncajo svoje delo, to pa privede do zmanj$anja uéinkovitosti in vpliva na rast stresa
posameznika.
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63 % zaposlenih trdi, da daljsi delovni €as vc¢asih vpliva na njihovo produktivnost.
Organizacija mora spodbujati uc¢inkovito delo in ne ve¢ dela, to bo spodbudilo kakovost
dela zaposlenih in ohranjalo vi§jo produktivnost.

Vecina anketiranih zaposlenih (47 %) obcasno ali (32 %) redko izpusti prezivljanje
kakovostnega ¢asa z druzino in prijatelji zaradi prevelikega obsega dela v sluzbi.
Podpora s strani sodelavcev in druzine veliki vecini zaposlenih predstavlja pomo¢ pri
vzpostavitvi ravnovesja med delom in zasebnostjo. Prav tako je 95 % mnenja, da so
organizacije bolj produktivne in uspesne, ¢e imajo zaposleni dobro ravnovesje med
delom in druZzino.

Tehnologija je sama po sebi tako dobra kot slaba. Vsak posameznik njeno uporabnost
oznaci kot oviro ali kot podporo pri ravnovesju med delom in zasebnostjo. Tehnologija
prinasa vec¢jo svoboda dela in vecjo prilagodljivost ter daje obcutek nadzora nad
delovnim ravnotezjem, na drugi strani pa lahko dejansko zamegli meje med delom in
zasebnim zivljenjem, kar otezuje izklop mozganov. Z njeno uporabo bi morali doseci
moto »Delaj pametneje, ne tezje« (Darmody, 2002).

Tehnoloski napredek 53 % oziroma 31 zaposlenim pomaga uravnovesiti delo in
zasebnost, medtem ko je ostalih 47 % oziroma 28 oseb prepri¢anih, da jih ta ovira pri
vzpostavljanju ravnovesja. Da tehnologija ne pomaga usklajevati dela in zasebnosti, je
odgovorilo predvsem 22 oseb v starostni skupini od 41 do 60 let in 6 oseb v starostni
skupini od 21 do 40 let, rezultati odgovora kazejo, da starejsi verjetno ne vidijo podpore
v tehnologiji kot pomo¢i pri uravnavanju dvojnega Zivljenja in imajo verjetno vedji
strah pri uporabi in spoznanju novih tehnologij. Organizacija bi lahko dala vedji
poudarek pri izobrazevanjih glede uporabe programov, ki jih imajo, saj se Stevilni v
organizaciji §e vedno ne znajdejo pri njihovi uporabi, to pa jim povzroca obCutke stresa
in izgubo Casa.

51 % zaposlenih se delno strinja s trditvijo, da njihovo zdravje trpi zaradi dela, 31 % se
jih strinja, da je tako, in samo 19 % zaposlenih se ne strinja z navedeno trditvijo.
Zaposleni dajejo ve¢jo pomembnost druzini in zdravju kot svoji karieri, hobijem in
bogastvu.

Da bi zagotovili boljse ravnovesje med delom in zasebnostjo je treba spremeniti nekaj
navad pri zaposlenih. Zaposleni bi morali vzpostaviti casovni management, izpustiti
aktivnosti, ki jemljejo Cas in energijo, se nauciti re¢i ne ter pustiti delo na delu, se
izogibati dalj$§im delovnim ¢asom, uporabljati tehnologijo in ¢im bolj spremljati ukrepe,
Ki jih ponuja organizacija.

Organizacija ponuja stevilne pozitivne ukrepe, ki zaposlenim pomagajo usklajevati delo
in zasebnost, v svojo zbirko ukrepov bi lahko dodala tudi centre za varstvo otrok na
delovnem mestu in naredila prostor za igralnico za otroke v podjetju, tako bi druzinam,
zlasti Zenskam, mo¢no pomagala, da se izognejo visokim stopnjam stresa. S takSnimi
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ukrepi se lahko poveca privla¢nost delovnega mesta in delavkam z druzinskimi
obveznostmi pomaga pri napredovanju in ohranitvi delovnega mesta. Organizacija ima
odli¢no vpeljane tudi prozne oblike dela, kot sta fleksibilnost delovnega ¢asa in moznost
dela od doma, kar pomeni, da zaposleni lazje upravljajo s svojim Casom ter s tem
pripomorejo k boljsi usklajenosti dela z zasebnostjo.

SKLEP

Iskanje primernega ravnovesja med delom in zasebnim zivljenjem predstavlja izziv, s
katerim se soocajo vsi delavci, Se posebej pa so prizadete druzine. Zaradi neravnovesja
nastaja konflikt med delom in druzino, saj delo posega v druzinske odgovornosti, prav
tako nastajajo negativne posledice za zaposlene, saj ta zniza zivljenjsko zadovoljstvo,
sreo, zdravje in ¢ustveno pocutje. Negativne posledice nastajajo tudi v organizaciji, saj
¢e zaposleni nimajo ravnotezja med delom in zasebnim Zivljenjem, se povecajo
fluktuacija kadrov, bolniSke odsotnosti, stres, mobing, izgorelost, zmanjsa se
produktivnost na delovnem mestu.

Vlade pomagajo tovrstne izzive in negativne posledice zaradi neravnovesja pri
usklajevanju dela in zasebnosti resiti s spodbujanjem podpornih in prilagodljivih
delovnih praks, s ¢imer zaposleni lazje dosegajo boljse ravnovesje med poklicnim in
zasebnim zivljenjem. Poleg EU in drzav, ki izdajajo direktive in razli¢ne pravne osnove,
ki pomagajo zaposlenim pri uravnavanju dela in zasebnosti, imajo veliko pomembnost
tudi organizacije, saj lahko vzpostavijo aktivno politiko usklajevanja zasebnega in
poklicnega zivljenja. Odli¢na osnova za vzpostavitev tovrstne politike je pridobitev
certifikata Druzini prijazno podjetje, saj ta delodajalcem pomaga uvajati ukrepe, ki
zaposlenim omogocajo laZje usklajevanje dela in zasebnosti. Certifikat prinaSa Stevilne
pozitivne ucinke, saj povecuje motivacijo, zavzetost, lojalnost, zadovoljstvo, man;jsi
absentizem, vec¢jo produktivnost in manj stresa med zaposlenimi.

Pri ugotovitvah in priporo¢ilih sem odgovorila na zastavljena raziskovalna vprasanja.
Glede na pridobljene rezultate ankete lahko re€em, da iskanje ravnovesja med delom in
zasebnostjo zaposlenim v finan¢ni instituciji povzroca obcutke stresa, ¢eprav je ta pri
nekaterih bolj pogosto prisoten in pri ostalih malo manj. Prav tako hitri tehnoloski
napredek in uporaba tehnologije pri usklajevanju dela in zasebnosti starejSim
zaposlenim predstavljata oviro, medtem ko mlaj$§im zaposlenim predstavljata pomoc.
Zaposleni ne uvrscajo kariere med najvecje prioritete v svojem zivljenju, pomembnejsi
prioriteti sta zdravje in druzina. Ve¢ kot polovica zaposlenih trdi, da daljsi delovni ¢as
vpliva na njihovo produktivnost, kar pomeni, da daljsi delovni Cas privede do
zmanjSanja ucinkovitosti zaposlenih.
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www. Tka.sl Work-lite balance

Pozdravljeni, sem Sadije Ajaza), absolventka dodiplomskega studijskega programa na Ekonomski fakulteti v
Lubljani. Ob komcu studija pripravlijam zakljucno naloge z naslovom: "Usklajevan)e

dela in zasebnega Zivjenja na primemns zaposlenih v finanéni instituciji’ pod mentorstvom izr. prof. dr. Mate] Ceme.
W ta namen sem pripravila anketni vprazalnik, ki je pomemben del raziskave, zate Vas vijudno prosim, da ga
izpodnite. Vprazalnik je anonimen. Rezultati bodo wporabljeni zgol) za namene zakljucne naloge. Prosim, ce =i
vzamete nekaj minut in & klikom na Maslednja stran pricnete z izpolnjevanjem ankste.

@1 - Va$ obiéajni delovni £as obsega:

(3 man) kot 7 ur
) 7-Bur

) &Qur

) 8-10 ur

T 1012 ur

) vec kot 12 ur

Q2 - Delovno mesto, ki ga sedaj opravijate:

Q4 - Trenutno delate za:

O polni delovni cas

) skrajzan delowni cas

Q5 - Opisite vaso trenutno raven ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivijenjem

O Zelo vravnotezeno

3 Uravnotezeno
) Mekoliko uravnotezeno

3 Miravnoves|a
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Wiw. Tka sl Work-lite balance

Q6 - Kako pogosto mislite na delo (ko dejansko ne delate)?

() Zelo pogosto
) Pogosto
"y Obcasno

O Nikoli

Q7 - Katera od spodaj nastetih najbolj opisuje vase obCutke stresa (Ge sploh) zaradi iskanja ravnotaZja med
poklicem in zasebnim Zivijenjem

() Zelo strezno
) Dokaj stresno
) Malo stresno

() Miti male stresno

Q8 - Se kdaj poéutite utrujeno ali nesreéno zaradi dela?
) Nikoli

) Redko

) Obcasno

() Pogosto

3 Vedno

Q9 - Kako obvladate stres iz dela?
Muoznik jo ved odgavansy

O Jaga
Ples

Glasba

Zabava

O 0O o a4d

Mastejte:
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www. Tha s Work-life balance

Q10 - Ali vam naslednje nasiete zadeve pomagajo uravnovesiti delo in zasebnost?

Me Da

Tehnaologija {mobilni telefoni/prenosniki): ') O
Podpora s strani sodelaveey v gluzbi- 0 0
Podpora s strani druzine: 8] (8]

Q11 - Kako pogosto podalj$ate svoj delovni &as v pisarni, da dokonéate svoje dela?

3 Vedno
v Vecino casa
() Redko

O Nikali

Q12 - Ali imate katero od bolezni, povezanih s stresom?
MoZrik ja ved cdgawonss

L' Visok keuni pritisk
. Sladkema bolezen

| Pogosti glavobali

D' nimam nobenih balezni povezanih & stresom
0 Drugo:

Q13 - Ali obiéajno izpustite preZivet kvaliteten ¢as z druZino in prijatelji zaradi pritiska v sluZbi oz.
prevelikega obsega dela?

1 MNe

) Obcasno
(O Redko
{3 Pogosta

O Vedno
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Q14 — Ali daljsi delovni cas vpliva na vaio produktivaost?

“Vecing Casada
WVedno
Vissih
Fedko
Nikoli

Q15 - Ali menite, da =0 organizacije bolj produltivoe in uspeine, ce imajo njihovi zaposleni dobro ravaovesje
med delom in drufing?

Da

e
Q16 — Ali e strinjate 7 trditvijo "Vaze zdravje trpi zaradi dela "?

Sinjam sa

Dielno == strinjam
Ne sirinjam se

Q17 - Razvrstite spodaj naitete prioritete po vrsinem redu od 1-5 (1 pomeni, da prioriteto uvricate na prvo
mesto in 5 pomeni, da prioriteto uvrifate na zadnje mesto glede na ostale nastete)

Kariera
Zdravje
Bogastvo
Hobiji
Dmfina

XSPOL - Spol:

Mol
Zanski

XS5TARad - V katero starostno skupinoe spadate?

do 20 let

21 - 40 1et
4] - 60 let
&1 let ali ved

e Siran 5/ 6
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XZST4a5 - KakSen je vas zakonski stan?

) Porocen
i Vdoweli
) Razvezani
) Samski

() Vizvenzakonski skupnosti

Q18 - Ali v vafem gospodinjstvu trenutno Zivijo otroci?

"y Da
1 Ne

XIZ10es512 - Katera je najvisja stopnja izobrazbe, ki ste jo pridobili?

Mizja ali srednja poklicna izobrazba

Srednja strokowvna izebrazba

Srednja splozna izobrazba

Vigja strokovna izobrazba, vizjesolska izobrazba
Visokozolska strokovna izobrazba

Visokozsolska univerzitetna izobrazba

Magisteri)

o O O o o o0 o o0

Doktorat
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