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Povzetek: Eden od pomembnih dejavnikov, ki vplivajo na kakovost zivljenja je tudi usklajeno
delovno in druzinsko Zivljenje. Na uspesnost usklajevanja delovnega in druzinskega Zivljenja
vplivajo Stevilni dejavniki tako na ravni posameznika kot na ravni organizacije, v kateri je
zaposlen in tudi drzave, ki s svojimi politikami ustvarja bolj ali manj ugodne pogoje za
usklajevanje dela in druzine. Na podlagi knitega pregleda literature in predhodnih raziskav
predstavljamo celovito analizo koncepta usklajevanja dela in druzine kot pokazatelja kakovosti
zivljenja.

Klju ¢ne besedeusklajevanje dela in druzine, kakovost zivljenja, managen@rskih virov

Abstract: One of the important factors that affect the quality of life is a balance between work
and family life. The success of balancing of work and family life is influenced by many factors
both at the individual and at the organizational level in which he is employed, as well as the
country which, with its policies, creates more or less favorable conditions for balancing of work
and family life. Based on a critical review of literature and preliminary research, we present a
comprehensive analysis of the concept of work-family balance as a life quality indicator.
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1. UvOD

pomembni. Usklajevanje obeh v danaSnjgmu in hitrem tempu Zivljenja ni vedno

lahka naloga, zato je usklajevanje zahtev in obveznosti delovnega in druzinskega
Zivljenja, pomembna in aktualna tema tako splosnih pogovorov med ljudmi, kot tema Stevilnih
znanstvenih raziskav. Problemi povezani z delom/zivljenjem ter usklajevanjetmitaslier
vplivajo na vse, ne glede na njihovo stopnjo izobrazbe, spol, dohodek, druzinsko strukturo,
poklica, rase, starosti, statusa dela ali vere [1], se pa posameznikigaztem so@jo.

K ljuéni sferi v Zivljenju vsakega odraslega sta delorirztha in obe sta za posameznika

Usklajevanje dela in druzine je tudi eden od pomembnih dejavnikov, ki vplivajo na kakovost
Zivljenja. Konflikt med delom in druzinskim Zivljenjem narmdd@hko vodi v stres in druge z
zdravjem povezane tezave, na drugi strani pa usklajeno delovno in druzinsko zivljenje vpliva
na kakovost in zadovoljstvo tako v delovnem kot zasebnem Zivljenju. Po podatkih OECD
Slovenija dobro rangira po nekaterih merilih blaginje oziroma kakovosti zivljenja. Med drugim
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je nad povprgem OECD glede indeksa usklajevanje dela in druAfendar pa so po drugi
strani na sploSno Slovenci manj zadovoljni z Zivljenjem kot je pajpRECD [2].

Na uspesnost usklajevanja delovnega in druzinskega zivljenja vplivajo Stevilni dejavniki tako
na ravni posameznika kot na ravni organizacije, v kateri je zaposlen in tudi drzave, ki s svojimi
politikami ustvarja bolj ali manj ugodne pogoje za usklajevanje dela in druzine. Za usklajeno
delo in druzino mora namiditi izpolnjenih v& pogojev: prawina porazdelitev skrbstvenih in
gospodinjskin obveznosti med starSema (v dvostarSevskih druzinah), ustrezna socialna
infrastruktura, ter ustrezni ukrepi za usklajevanje dela in druzine, ki jih morata sprejeti in
izvajati tako drzava kot delodajalci.

V nadaljevanju predstavljamo podjedsklajevanja dela in druzine kot pokazatelja kasi
zivljenja na podlagi analize literature in predhodnih raziskav. Predstavljeni bodmiklju¢
dejavniki na ravni posameznika kot sta spol in starSevstvo, rkljd&javniki na ravni
organizacije ter dejavniki na ravni drzave, ki vplivajo na usklajevanje dela in druzine. Prispevek
tako ponuja celovito analizo koncepta usklajevanje dela in druzine kot dejavnika kakovosti
zZivljenja.

2. USKLAJEVANJE DELA IN DRUZINE

Termin usklajevanje dela in zivljenja ima tri komponente — »delo«, »zivljenje« in
»usklajevanje« [3]. Delo je v kontekstu usklajevanja dela in Zivljenja/druzine tb&finirano

in sicer kot pld&ano delo, torej sluzbo [4] oziroma namens#ovekovo aktivnost, ki je
usmerjena k zadovoljevanitlovekovih potreb in Zelja [5]. »Zivljenje« po drugfirani pa naj

bi bile vse aktivnosti izven dela [3] oziroma bolj natam&ejavnosti zunaj ptanega dela, ki
vklju¢ujejo dejavnosti v gospodinjstvu ter s prijateljiugino in skupnostjo [6].

Vecina raziskav se osredotdn omejuje predvsem na druzino in s tem povezanhéexe,

ostale domene zivljenja (npr. proséis; sprostitev, udejstvovanje v skupnostenje, vera,...)

pa so delezne manj pozornosti [7]. Problem usklajevanja dela in druzine je Sirok pojem in ga je
mozno obravnavati z evidikov, psiholoSkega, socioloskega, vidika spallasidika kulture
delovnega okolja [8].

Posamezniki se sfejejo predvsem s tremi vrstami izkuSenj pri usklajgu dela in druzine.
Prva je konflikt med delovnim in druzinskim zivljenjem - to je konflikt med delom in drugimi
Zivljenjskimi vlogami, ki je posledica nekompatibilnosti oziroma neusklajenosti zahtev obeh
podrodj [9]; druga izkuSnja je zadovoljstvo z usklajejostelovnega in druzinskega zivljenja
—to je celotna ocena posameznikovih izkuSen; s pgald®ia in ostalih Zivljenjskih viog [10]-

[11] in tretja je obogatenje delovnega in druzinskega zivljenja — to pa pomeni, v kolikSni meri
dozivljanje v eni vlogi izboljSa kakovost Zivljenja v drugi vlogi [12].

Na uspesnost usklajevanja dela in druzine vplivajo Stevilni dejavniki, tako na ravni
posameznika, kot na ravni organizacije in drzave, kar bo opisano v nadaljevanju.

3. DEJAVNIKI NA RAVNI POSAMEZNIKA

Pomemben dejavnik na ravni posameznika je Ei&]jl saj so kljub trendu po spolni enakosti
Se vedno v v@ni Zenske tiste, ki v i meri prevzemajo skrb za otroke in druzinska opeav
Raziskava izvedena v Sloveniji je na primer pokazala astetdelitev dela v druzini med
spoloma [14]. Moski, zaposleni s polnim delovnitasom, tako skrbi za gospodinjstvo in
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pomoc¢drugim gospodinjstvom namenjajo v povtels,5 ur tedensko, zaposlene zZenske pa
se s temi aktivnostmi ukvarjajo povgreo 25 ur tedensko.

Moski obtajno v sluzbi delajo dlje [15], &Sih tudi ne glede na zahteve po dolgem urniku in
pomembnosti njihove vlioge v delovnem in zasebnem zivljenju. Dekasizensk pa je po

drugi strani povezan z njihovo delovno in druzinsko viogo in Zenska poskuSaias/oj
razporejati glede na zahteve dela in druzine [16]. Danes se tako zaposlene Zerggkezsooc
ogromnim pritiskom, da razvijajo kariero tako hitro in mockot moski sodelavci, vendar pa

se hkrati od njih tudi ptiakuje, da aktivno sodelujejo tudi v zasebnem ziyiga7]. Zato je
usklajevanje delovnega in druzinskega Zivljenje Se toliko bolj pomembno za Zenske; saj se
zaposlene por@he zenske v veliki meri sa@® s problemom usklajevanja dela in druzine [17]

ter pripisujejo usklajenosti delovnega in druzinskega Zivljenjanmgovezavo s kakovostjo
zivljenja.

Mednarodna primerjalna raziskava [18], ki je vkguala 27 drzav in raziskava [19] izvedena
v 31 evropskih drzavah (EU ter HrvasSka, dijar, NorvesSka in Svice) sta pokazali, da se Zzenske
v skoraj vseh drzavah sago6 z ve&jim konfliktom med delom in druzino.

Trenutna sploSna praksa, ko sta oba starSa edpdako v proces dela kot v starSevske
obveznosti, prinasa Stevilne tezave pri usklajevanju dela in druzine, kiwjejadned drugim
organiziranje otroSkega varstva, odsotnost zaradi porodniSkega dopusta, skrb za bolne otroke
in podobno [20]. Razmere na trgu dela vplivajo tudi na socialni polozaj otrok. Pari, kjer sta oba
zaposlena, se tako s@jo z vedno novimi izzivi, ki jih prinasa poklicnavenje kar vpliva

tako na delo kot druzino. Njihova starSevska vloga se zaradi pritiskov organizacije pogosto
preusmeri k delovnim zahtevam, kar postedi pomeni, da imajo premal@sa za aktivno
prezivljanje @sa z otroki, Se posebej z majhnimi, ki starSe fmitiebujejo, kar pogosto vodi v

stres. Druga moznost pa je, da zaradi potreb otrok svojo kariero, predvsem Zenske, potisnejo za
doloceno obdobje v ozadje [21].

Med poroé&nimi zaposlenimi Zzenskami [17], ki se v veliki msoio@jo s teZavo usklajevanja
dela in druZine je veliko odvisno tudi od Stevila otrok, ki jih imajo. Zenske brez otrok sothamre
bolj usklajene med delovnim in zasebnim Zivljienjem kot tiste z otroki. To pomeni, da
odgovornosti, ki jih imajo kot mame do svojih otrok definitivno vplivajo na njihovo ravnovesje
med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.

Vpliv na konflikt med delom in druzino pa ima poleg Stevila otrok tudi starost otrok. &jiajve
konflikt in tezave povezane imajo s tem starsSi, ki imajo otroke mlajSe od dveh leta, tesno za
njimi so tisti z otroki starimi med dve in pet, s tem ko so tisti z otroki starejSimi od 11cksiopri

0 manjSih tezavah povezanimi¢asom, ki ga lahko posvetijo otrokom [21]. Tisti zok
mlajSimi od dveh let predvsem pogreSajo kakovo&asrz otroki, ki ga nimajo zaradi velikega
delovnega pritiska in stresa na delovnem mestu. Konflikt dela in druzine ter stres, ki ga ob tem
obdutijo starsi, vpliva tudi na otroke, @ter préajo Stevilne raziskave [22].

4. DEJAVNIKI NA RAVNI ORGANIZACIJE

Stevilne raziskave izpostavljajo pomembnost podpore in spodbude delovnega okolja pri
usklajevanju dela in druzine [23] [16]. Organizacije lahko pripomorejo posamezniku

usklajevati delo in druzino z druzini prijaznimi programi, ki pomagajo zaposlenemu usklajevati
delo in druzino oziroma obveznosti delovnega in druzinskega zivljenja [24].
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Stevilo programov za usklajevanje dela in druzine, ki jih organizacija ponudi pomembno vpliva
na rezultate teh programov [25]. &/kot je na razpolago politik in praks za usklajeeat¢la

in druzine, boljSi bodo rezultati. Vsekakor pa je pomembno izpostaviti, da podjetja seveda
morajo izvajajo zadostno Stevilo ukrepov, pomembno pa je tudi da so le-ti prilagojeni podjetju
in potrebam njegovih zaposlenih [26].

Politik in praks za usklajevanje dela in druzine j&.Jgajbolj pogoste so fleksibilni urnik,
izkori&anje nadur, skrajSan delowvas, »stisnjen« delovni teden, fleksibilfas prihoda na
delo, delo od doma, dopusti, ipd. [27]. Pri prewg&nju organizacijskih politik in praks za
usklajevanje dela in druzine je bil izpostavljen tudi pomen organizacijske kulture (skupnih
predpostavk, prepfanj in vrednot glede obsega, do katerega organg&poijpira in vrednosti
integracijo delovnega in druzinskega Zivljenja posameznika) [28].

5. DEJAVNIKI NA RAVNI DRZAVE

Poleg vloge posameznika in delovne organizacija pa raziskave [18] [19] [29] kaZejo, da na
usklajevanje dela in druzine pomembno vpliva tudi drzava. Drzava s svojimi politikami in
ukrepi ustvarja bolj ali manj ugodne pogoje za usklajevanje delovnega in druzinskega Zivljenja.
Glavne pobude drzave so usmerjene predvsem na pedskkbi za otroke, dopustom, Ki
omogo@jo skrb za odvisne druzinskéane, proznim oblikam dela in zagotavljanje enakih
moznosti za Zenske in moske. Lahko pa drzava s svojimi ukrepi tudi zavira podijetja, da
sprejemajo druzini prijazne ukrepe.

Vlogo socialnih ukrepov na ravni drzave pri zmanjSevanju konflikta med delom in druzino so
ugotavljali v 27 drzavah med katerimi je bila tudi Slovenija [18]. Na makro nivoju se je kot
pomemben dejavnik, ki vpliva na konflikt med delom in druzino pokazala predvsem dostopnost
oziroma moznost otroSkega varstva in do det@ mere tudi porodniski dopust in fleksibilnost
dela, slednji predvsem v povezavi z moznostmi otroSkega varstva.

Slovenija ima relativno dobro razvito druzinsko politiko, katere cilj je omagjecusklajevanja
poklicnih in druzinskih obveznosti, ki zagotavljajo enake moznosti za oba spola in horizontalno
prerazdelitev dohodka v korist druzin z otroki [30]. Druzinska politika se tudi v Sloveniji nanaSa
predvsem na starSevski dopust in otrosko varstvo, kot dva najpomembnejSgapodov&zavi

z usklajevanjem delovnega in druzinskega zivljenja.

6. USKLAJEVANJE DELA IN DRUZINE TER KAKOVOST ZIVLJENJA

Vloge posameznika se tako po eni strani pogosto ik, saj se zaradi Vg vpletenosti v

eno podroge ali vlogo lahko zmanjSa pozornost na drugih pggrp prav tako pa.ce
posameznik nameni ¥&asa enemu podéu, ga ostane manj za drugega [15] [19]. Po drugi
strani pa se vloge povezujejo in so medsebojno odvisne. Posamezniki, ki so bolj zadovoljni z
delom so tudi bolj zadovoljni z Zivljenjem [31], zadovoljstvo z delom pa je Se vedno eden
najmodejSih prediktorjev kakovosti zivljenja [32].

Konflikt med delom in druzino ima lahko negativne posledice za posameznika in njegovo
pocutje in zdravje. Konflikt med delom in druzino jerds eden glavnih virov stresa s katerim

se soodjo zaposleni [33]-[34], povezan je z izgorelostps@meznikov ter Wgo anksioznostjo

in depresijo. Konflikt med delom in druzino vpliva na odnos med delom in druzino, ter Stevilne
z delom in druzino povezane rezultate (na primer zadovoljstvo pri delu in Zivljenju), kar tudi
posledéno lahko vpliva tudi na sploSno zdravje in pgé [35]. Dobro zdravje je namfe
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pomembno tudi za kakovost zivljenja, vsaj tako je pokazala raziskava v EU-27, v kateri je kar
81 % oseb ocenilo, da je dobro zdravje zelo pomembno za kakovost Zivljenja [36].

7. ZAKLJU CEK

Razlicni pogledi na usklajevanje dela in druzine kazegoinda ta fenomen vsaj tri vidike [37].
Prvic, usklajevanje dela in druzine naj ne bi bil enodimenalni konstrukt, ampak
konglomeracija oziroma skupekdmerljivin konstruktov. Drugi, zdi se, da usklajevanje dela
in druzine izhaja tudi iz lastnih dejanj in vedenja posameznikov. Ter¢tresezena
usklajenost med delom in druzino oziroma vlog “izven delafgkdvano vodi do zadovoljstva
in dobrega padtja v zivljenju posameznika

Kot smo spoznali na podlagi preteklih raziskav in analize literature na usklajenost dela in
druzine ne vpliva le en dejavnik, tendve usklajeno delovno in druzinsko Zivljenje rezulta
Stevilnih dejavnikov na treh nivojih: posameznik, delovna organizacija in drzava. Posameznik
se lahko Se tako dobro zaveda pomena usklajenega delovnega in druzinskega Zivljenja, vendar
bo to tezko udejanjil brez podpore delovne organizacije ali brez potrebnih drzavnih politik. Brez
drzavne stimulacije delodajalcev le-ti nathne ali pa le redko prispevajo k ustvarjanju druzini
prijaznega okolja [38]. Ali obratno, drzava in organizacija lahko posamezniku zagotovita vse
potrebne pogoje za usklajeno delovno in druzinsko Zivljenje, vendar je na posamezniku ali bo
potrebo po usklajenem delovnem druzinskem zivljenju prepoznal ali ne in ter ali bo
organizacijsko in drzavno podporo sprejel in deloval v prid usklajenega delovnega in
druzinskega zivljenja.

Slovenija ima sicer razmeroma dobro zakonodajo, ki podpira starSevstvo in usklajevanje dela
in druzino in jasno prepoveduje diskriminacijo na podlagi starSevstva ali druzinskih obveznosti.
Slovenska zakonodaja opredeljuje Stevilne ukrepe in pravice, ki so vezane neposredno na
zaposlitev in prispevajo k lazjemu usklajevanju dela in druzine. Vendar pa praksa kaze, da pri
uresnéevanju nekaterih pravic, ki se vezejo na usklajeyasjla in druzine ter starSevstvo Se
vedno nastajajo teZave in da organizacije Se vedno ne priznavajo dovolj pomena usklajenosti
dela in druzine in da se diskriminacija na podlagi starSevstva ali druzinskih obveznosti Se vedno
dogaja [39].

Klju¢no vpraSanje za organizacije in drzavo bi torej heokati kako spodbujati izboljSanje
delovanja zaposlenih v posameznih viogah in pegpri&onflikt med delom in ostalimi
Zivlienjskimi viogami [37]. Prakse za usklajevanje dela in druzine ustvarijo t.i. »win-win«
situacijo tako za zaposlene kot organizacijo, ter nenazadnje na dolgi rok tudi za drzavo. Zato je
pomembno, da se problematiki usklajevanja dela in druzine ¢@swe vseh treh nivojih,
posameznik, organizacija in drzava, ter se tudi prek zadovoljstva z usklajenostjo dela in druzine
izboljSa vsesplosno kakovost Zivljenja zaposlenih.
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