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Abstrakt: Clanok pertraktuje vztah medzi pracovnymi povinnostami a rodinnym Zivotom v
kontexte prelinania oboch oblasti, pozitiv a zmien. Hlavnym ciel'om vyskumu je identifikovat
problémové oblasti vychadzajice z konfliktu medzi pracou a rodinou. Vyskumny sibor
tvorilo 130 respondentov, z nich bolo 82 Zien a 48 muZov. Vyskumnou metédou bol
neStandardizovany dotaznik vlastnej produkcie. Data boli spracované jednoduchou analyzou
pocetnosti a percentudlnym vyjadrenim.NajvacSou bariérou vztahu prace a rodinného Zivota
je absencia hranic medzi oboma skimanymi oblastami. AZ 68% respondentov pracuje z
domu, v rdmci mimopracovného ¢asu. Medzi pozitiva samotného vykonu profesie patria
skuisenosti, vedomosti, sebarealizdcia a prax. Menované atributy si dokonca uprednostnené
pred finanénym ohodnotenim s naskokom 17%. RieSenia respondenti vidia v skrateni
pracovnej doby a v zavedeni vacSich pracovnych benefitov (71%). 29% respondentov si
nezeld ziadnu zmenu. Ako najvacsi problém vnimame nedostatoénd podporu zamestnancov
zo strany zamestnavatel'a v oblastiach riesenia problémovych situacii na pracovisku, ako aj
nedostato¢ného vytvarania benefitov a podpory v ramci programov pre rodiny. V budicnosti
by bolo vhodné merat dant problematiku prostrednictvom vacSej vzorky a
prepracovanejSieho Statistického merania, ¢o by mohlo priniest d'alSie validnejsie vysledky.
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Vyskumna Stidia identifikuje dévody vzniku konfliktov, ich prelinanie s pracovnym a rodinnym
Zivotom a pokii$a sa naértniit moZznosti rie$enia krizovych situdcii. Dalej sa zameriava na pri¢iny
vzniku konfliktov z pohl'adu zamestnancov azamestnavatelov: ako si zamestnavatelia vazia
svojich zamestnancov v roznych odvetviach prace, ako im pomahajt, ¢o st ochotni vykonat v ich
prospech a aké benefity im ponuikajui. O konflikte méZeme hovorit ako o komplexnom probléme.
Ak sa vyskytne, ovplyviiuje celd rodinu i oblast prace (Kozubik, Lehoczka, 2014; MacDermid,
2005; Odraskova, Kozubik, Odraska, 2016; Rac, Kozubik, 2012; Rac, Kozubik, Matel, 2016;
Vankova, Kozubik, 2012;). Stidium vzajomnej previazanosti oblasti price a rodiny ma v
zapadnych krajindch ovel'a dlhS$iu tradiciu neZ na poli slovenskej socidlnej prace. So zvySujicim sa
poctom dvoj prijmovych rodin, zacali psycholégovia v USA intenzivne skdmat suvislosti
pracovného a rodinného zZivota. Predpokladom vedeckého badania bolo okrem iného zavedenie
novych pojmov tykajucich sa danej oblasti do odbornej psychologickej terminoldgie.
Problematike konfliktu prace a rodiny sa zacala venovat vacSia pozornost v 60. rokoch 20.
storocia, kedy Kahn so spolupracovnikmi sformulovali tedriu roli, v ktorej je rolovy konflikt
definovany ako sucasné pdsobenie dvoch alebo viacerych tlakov, pricom vyhovenie jednému
staZuje vyhovenie druhému (Kahn, 1964). Na zdklade tejto tedrie bola sformulovana prva
konkrétna definicia konfliktu prace a rodiny: ,Konflikt prace a rodiny je forma konfliktu roli, v
ktorom tlaky pracovnych a rodinnych tuloh s po istej stranke vzijomne nekompatibilné“
(Greenhaous, Beutell, 1985). Praca tychto autorov sa stala najcitovanejSou v oblasti vyskumu
praca verzus rodina. Uvadzaju v nej tri typy konfliktov (Mason, 2002):

e konflikt vyplyvajiici z (nedostatku) casu (time-based conflict),

e konflikt vyplyvajiici z (nadmerného) napdtia (strain-based conflict),

e konflikt vyplyvajici zo sprdvania (behavior-based conflict).
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Ranné vyskumy tykajice sa konfliktu prace a rodiny nebrali do tivahy smer konfliktu a teda, ¢i
praca negativne zasahuje do rodiny alebo naopak. Boli to tzv. unidimenzionadlne vyskumy.
Neskorsie prace uZz zacali rozliSovat smer Kkonfliktu a tak vznikla nova teéria, tzv.
dvojdimenzionadlna. Ten vSak nebola venovand dostatocna pozornost. Gutek et al. (1991)
uvadzajy, ze konflikt prace a rodiny ma dva smery a to:

e zasahovanie prdce do rodiny (tzv. work-to-family conflict alebo work interference with
family) - poziadavky v pracovnej oblasti su také vysoké, Ze brania adekvatnemu
naplianiu poziadaviek v rodinnej sfére;

e zasahovanie rodiny do prdce (tzv. family-to-work conflict alebo family interference with
work) - je v podstate opakom predchadzajiceho konfliktu, kedy ma clovek pocit, ze
rodinné povinnosti mu prekazajt pri napliiani pracovnej roly. Hoci zasahovanie prace do
rodiny a rodiny do prace su dvoma odliSitelnymi dimenziami, zaroveil spolu do istej
miery suvisia, pretoze tvoria jeden konstrukt.

Eagle, Miles a Icenogle (1997) sa stotoziiuju s Gutekovou (1991) a taktiez definuju konflikt prace
a rodiny v dvoch zdkladnych rovindch. Vnimaja to tak, Ze v prvej ide o zasahovanie prace do
rodiny, kedy clovek pocituje poziadavky pracovnej role tak vysoké, Ze brania adekvatnemu
napliianiu poziadaviek v rodinnej sfére. V druhej rovine rodina svojimi narokmi zasahuje do
pracovnych roli.

V Slovenskej republike absentuju poznatky o tom, aké redlne mozZnosti rieSenia maji zamestnanci
v konfliktnych situdcidch na pracovisku; kto im pomdaha tak, aby sa zabranilo prenosu do
rodinného Zivota a konflikt sa nerozsiroval. Doposial mame vo vSeobecnosti zname benefity,
ktoré mozu pontkat zamestnavatelia svojim pracovnikom, no chyba nam realny pohlad na to,
ktoré sa priamo v skuto¢nosti uplatiiuji. Dnes sa so zaujmom skumat konflikty prace a rodiny
moZeme stretnut v réznych zahrani¢nych studidch. Napriklad v porovnani troch krajin: India,
Peru aSpanielsko, kde tento konflikt prace arodiny sledovali na zamestnancov obchodnej
organizacie. Autori prisli na to, Ze v Peru a Spanielsku je vel’ka podpora zo strany manaZzmentu, ¢o
naopak vIndii chyba. Pri rieSeni konfliktov sa neukazal rozdiel vramci rodu, no naopak
rozhodoval vek respondenta. Cim bol starsi, tym viac dbal o to, aby sa konflikty neprenasali na
rodinu (Agarwala, Arizkuren-Eleta, Del Castillo, 2014). Sttdie riesia i konflikt prace arodiny
vzhl'adom k individualizmu (Brough, O’Driscoll, 2015; Brough, Timms, O’'Driscoll, 2014). Zaujala
nas taktiez Stidia zamerana na pracovisko zdravotnych sestier, vplyv prace na ich rodinny Zivot
a taktiez aj na zdravotny stav. Odporucania navrhujd, aby sa znizili emocné naroky a zlepsilo
hodnotenie ich prace (Elfering, A., Haflinger, 2017; Mauno, S., Ruokolainen, 2017). Stretli sme sa
so Studiami, ktoré porovnavali konflikt prace a rodiny na zaklade rodovej rovnosti v Eurépe
(Hagqist, 2017), pri konflikte prace arodiny u ucitelov (Houlfort, Philippe, Bourdeau, Leduc,
2017), ale aj policajtov v Indii, kde bol konflikt prenosu prace a rodiny zaloZeny na pracovnej
vypatosti a narastom stresu (Lambert et al., 2016). Stretli sme sa aj s vyskumom, kde pri situacii
konfliktu praca-rodina bol pritomny supervizor, pricom Zeny zvladali toto rieSenie lepSie ako
muzi (Li, Bagger, Cropanzano, 2016). V neposlednom rade sme prisli do kontaktu aj so stidiami,
ktorych respondenti boli hasi¢i, kde na porovnanie s predchadzajicou Stddiou s policajtmi,
predchadzala konfliktom pracovnd emoc¢na vypatost (O'Neill, 2017; Smith, Hughes, Deloy,
2017). Podnetnym vyskumom bola ikomparativna Stddia zamestnanych a nezamestnanych
v kontexte vplyvu na rodinu (Reichl, Leiter, Spinath, 2014). Medzi aktudlne témy patri i casovy
manazment, ktory poOsobil stresujiuco na zamestnancov ati si tento stres prenasali domov
(Timms, Brough, Siu, 2015; Yi, Kwan, Hu, Chen, 2017). Na zaklade uvedeného mozno konstatovat,
Ze konflikt medzi rodinou a pracou prekracuje hranice krajin a kontinentov. Na Slovensku vsak
podobné vyskumy absentujd. Nasim cielom bolo vstipit' do tohto vztahu a priniest informacie
o tunajSom prostredi. Zaujimalo nés, aké su jednotlivé faktory, ktoré ovplyviiuju proces prenosu
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prace do oblasti rodiny. Snazili sme sa najst odpovede na otdzky: Aké si moznosti zmeny na
pracovisku? Aké su pozitiva prostredia prace na rodiny?

METODY
Vyberovy stubor

Pre potreby nasho vyskumu sme povazovali za spravne zvolit zadmerny vyber subjektov.
Zakladnou zlozkou vyskumného stuboru boli pracujici v manzelskom zvazku. Vyskumnu vzorku
tvorilo 130 respondentov, z nich bolo 82 Zien a 48 muZov.

Zber dat

Ked'Ze cielom nasho vyskumu je zistit suvislost medzi faktormi konfliktu prace do oblasti rodiny
a moZnymi rieSeniami, rozhodli sme sa zvolit kvantitativhu metédu zberu dat:
nestandardizovany dotaznik. "Je to najfrekventovanejSia metdda zistovania udajov. Tato pisomna
forma riadeného rozhovoru patri medzi exploracné metdédy. PouZiva sa na ziskanie velkého
mnozstva informacii, od relativne vel'kého poctu respondentov, za kratky cas. Frekventovanost je
Casto dana (zdanlivo) 'ahkou konsStrukciou dotaznika. Dotaznik ma mat premyslent Struktdru"
(Kalous, 1983). Nakolko vyskumnu vzorku nasho vyskumu tvoril vysoky pocet respondentov
povazujeme dotaznik za najidedlnejSiu metédu zberu dat pre dany vyskum. Dotaznik bol
zostaveny z 15 otazok.

Analyza Gdajov

V auguste 2016 sme zacali spreStudovanim odbornej literatiry potrebnej k vytvoreniu
terminologickej zakladne. V mesiacoch oktéber - december 2016 sme zosumarizovali teoretické
vychodiska. Nasledovalo zostavenie dotaznika, ktory bol nastrojom zberu dat. V januari 2017 sme
zacali oslovovat potenciondlnych respondentov a nasledne zacal zber dat. Na spracovanie
vysledkov vyskumu a ich interpretaciu sme si stanovili ¢asové rozpatie februar - april 2017.
Nestandardizovany dotaznik zloZeny mapoval nominalne hodnoty jednotlivych premennych:
pohlavie, vzdelanie, dizka praxe v pracovnom procese a pod. Nase vysledky sme vyhodnocovali
jednoduchymi pocetnostami v percentudlnom vyjadreni. Zber sme rozdelili na tri ¢asti. V prvej
faze sme sa zamerali na jednotlivé faktory, ktoré ovplyviiuju proces prenosu prace do oblasti
rodiny. Cielom druhej bolo zistit pozitiva a prinosy prace na rodinny Zivot. Cielom tretej fazy
vyskumu bolo zistit moZnosti zmien na pracovisku. Jednotlivé vysledky uvddzame v prehl'adnych
grafov a prislusnych tabul'kach.

VYSLEDKY

1.1 Jednotlivé faktory, ktoré ovplyviiuji proces prenosu prace do oblasti rodiny

Na objasnenie vztahu medzi faktormi konfliktu prace do oblasti rodiny a moznymi rieSeniami sa
zapojilo 130 respondentov. Vzorku tvorilo 36 % muzov a 64 % Zien. 74 % zacastnenych muzov
ma stredoskolské vzdelanie, pricom z celkového poctu Zien 83, ma stredoskolské vzdelanie len 45
%. Z grafu moZno vidiet, Ze najvacsie zastipenie vo vyskume mali teda Zeny s vysokoSkolskym
vzdelanim, ktoré tvorili 35 % z celkového poctu respondentov.
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Obrdzok 1 Pohlavie a uroven vzdelania respondentov
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Obrdzok 2 Pohlavie a oblast pracoviska respondentov

Z celkového poctu respondentov pracuje az 32 % l'udi v komercnej sfére. V tejto sfére pracuje 26
celkovo zucastnenych Zien, ¢o v porovnani s muzmi predstavuje 63 %. Pre porovnanie z
celkového poctu Zien, tvori komercnu sféru 26 zicastnenych, o predstavuje taktiezZ ako u muzov
32 % z celkového poctu a Statnu spravu predstavuje 22 % zien. 14 % l'udi pracuje v tretom
sektore a 29 % zucastnenych oznacilo moznost iné. Po tymto pojmom boli na zaklade rozboru

odpovedi zahrnuté samostatne zarobkovo ¢inné osoby - tzv. podnikatelia.
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Vzdelanie a oblast’ pracoviska respondentov

E= 2
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Obrdzok 3 Dosiahnuté vzdelanie a oblast pracoviska respondentov

Pri otazke: "Kto VaAm pomaha pri rieSeni konfliktov prace a rodiny?" mali respondenti k dispozicii
nasledovné moznosti: sid, mediator, odborny pracovnik - poradca, rodina, priatelia a taktiez
»,nemam sa na koho obratit“. Z celkového poctu 185 odpovedi sa najcastejSie objavovala pomoc
rodiny, ¢o tvori 36 % odpovedi. Druhé miesto preberaju priatelia, ktori tvoria 32 % odpovedi.
Tretie miesto s dosiahnutymi 24% bola odpoved, Ze respondentom nikto nepomaha pri rieSeni
tychto konfliktov. Osmim percentdm pomaha pri rie$eni mediator, poradca a v polozke iné bola v
dvoch pripadoch uvedena odpoved' ,supervizor.

Pomoc pri rieSeni konfliktov
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Obrdzok 4 Pomoc pri rieSeni konfliktov

Respondentov sme sa d'alej pytali na sposob akym riesia konflikt. Celkovo sme zaznamenali 197
zvolenych sposobov rieSenia konfliktov. Najc¢astejSim sposobom rieSenia konfliktu u muzov aj
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Zien je kompromis. Ten tvori 40 % celkovych odpovedi. U muZov tvor{ vol'ba kompromisu 46 %, u
Zien je to 37 %. Najmenej respondentov rieSi konflikty superenim, ¢o predstavuje len 1 %
celkovych odpovedi. Na druhom mieste z pohl'adu muzov je rieSenie konfliktu prispésobenim sa,
¢o v naSom pripade predstavuje 22 % z poCtu muzov. Prispdsobenie sa u Zien ako spdsob rieSenia
konfliktu uplatiiuje 26 % opytanych.
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Obrdzok 5 Spo6sob riesenia konfliktov vzhI'adom k pohlaviu respondentov

Otazku zameranu na rieSenie problémovej situacie na pracovisku priradujeme k faktorom, ktoré
ovplyviiuju proces prenosu prace do oblasti rodiny. Celkovy pocet oznacenych moznosti bol 175.
NajcastejSou moznostou rieSenia problému bol rozhovor s manzelom alebo manzelkou, ¢o pre
nas vyskum predstavuje 33 %. Moznost "snazim sa to vyrieSit sdm" oznacilo 23 % a rieSenie
problému nervozitou a napitim oznacilo 20 %, respondentov. "Lahko vybuchne" 13 %
respondentov.

Riesenie problémovej situacie na pracovisku
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Obrdzok 6 RieSenie problémovej situacie na pracovisku
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1.2  Pozitiva prostredia prace na rodiny

Druhym nasim ciastkovym cielom bolo zistit' pozitiva vplyvu pracovného prostredia prace na
rodinu. Na zaklade uskutocneného vyskumu sme dospeli k nasledovnym vysledkom:

Ciel'om Skalovanej polozky ¢islo 9 sme sa zamerali na zistenie, ¢i respondenti vnimaju pozitivny
vplyv prace na ich rodinny zZivot. Tento vplyv sme porovnali na zaklade toho, v akej oblasti nasi
respondenti pracuju. Z celkového poctu respondentov bolo najpocetnejSou odpovedou to, Ze
respondenti suhlasia s tvrdenim, Ze praca ma pozitivny vplyv na rodinu a to s po¢tom az 36 %.
Druhu priecku v najva¢Som zastipeni dosiahla neutralna odpoved "neviem" s 31 %. Snahou bolo
zistit ndzor respondentov ako si vnimaju tvrdenie, Ze praca ma pozitivny vplyv na ich rodinny
zivot. Suhlas s tymto tvrdenim vyslovilo v komercnej sfére 39 %, v Statnej sprave to bolo az 58 %,
v ramci tretieho sektora to bolo 44 % a v inej oblasti to predstavuje 11 %.

Pozitivny vplyv prace na rodinny Zivot
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5
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Sahlasim 16 19 8 4
Neviem 14 10 4 12
Nesuhlasim 4 2 4 10
Uplne nesthlasim 3 0 0 2
] Uplne sthlasim ® Stihlasim = Neviem ® Nesuhlasim = Uplne nesuhlasim

Obrdzok 7 Pozitivny vplyv prace na rodinny Zivot

Z celkového poctu respondentov bolo najpocetnejSou odpovedou to, Ze respondenti nesthlasia s
tym, Ze praca ma negativny vplyv na rodinu a to s poctom az 35 %. Najvacsia miera nesthlasu je
pritomna v komer¢nej sfére, ¢o predstavuje 44 %, taktieZ vysoka miera nesthlasu s poctom 42 %
je pritomna v Statnej sprave.
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Negativny vplyv prace na rodinny Zivot
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Obrdzok 8 Negativny vplyv prace na rodinny Zivot.

Medzi pozitiva pracovného prostredia na rodiny prirad’'ujeme aj moznosti pomoci vzhl'adom na
oblast pracoviska. Nasim respondentom sme v ramci odpovedi poskytli niekol'ko alternativ:
superviziu, mediaciu, psycholéga, socialneho pracovnika, odbory, financného poradcu a taktiez
sme k tymto moZnostiam priradili aj socidlny program pre rodinu a deti, moznost prace doma a
flexibilny pracovny c¢as. K tymto moznostiam sme priradili prislusné oblasti pracoviska. V
komercnej sfére sa objavila nulovad pomoc mediécie, d'alej sa nam objavili 4 pripady supervizie, 2
pripady pomoci psycholdga, socidlneho pracovnika a finan¢ného poradcu. V $tatnej sprave sa s
najvyssim poctom pomoci objavuje pomoc psycholéga a socidlneho pracovnika. Respondenti
pracujuci v tretom sektore sa stretavaju so vSetkymi uvedenymi moznostami pomoci okrem
pomoci odborov a socidlneho programu pre rodiny.

MoZnosti pomoci vzhP’adom
na oblast’ pracoviska

B Komer¢nd sféra © Statna sprava M Treti sektor ®Ind oblast’ pracoviska

Obrdzok 9 Moznosti pomoci vzhl'adom na oblast pracoviska
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MozZnosti zmeny na pracovisku

V tejto Casti vyskumu sme sa prostrednictvom dotaznika zistovali, aké zmeny na pracovisku by
nasi respondenti uvitali. Taktiez nas zaujimalo aké benefity poskytuje zamestnavatel.

Zmeny pracovného Zivota v kotexte s fungovanim rodiny
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Obrdzok 10 Zmeny pracovného Zivota v kontexte s fungovanim rodiny.

V dotazniku sme d’alej respondentom poloZili otazku v ¢om by sa mal zmenit ich pracovny Zivot,
aby bolo zabezpecené lepSie fungovanie rodiny. Nechali sme priestor i pre tvorbu vlastnych
odpovedi, ktoré sme pri vyhodnocovani kategorizovali. Zo vSetkych odpovedi sa ndm podarilo
identifikovat tri kategérie. ISlo o kratSiu pracovnu dobu, vyssi pocet benefitov a napokon by
respondenti nemenili, nepriali si zaviest zmeny.

Poskytovanie benefitov vzh’adom
na oblast’ pracoviska
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Obrdzok 11 Poskytovanie benefitov vzhladom na oblast pracoviska.
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DISKUSIA

Cielom vyskumu bolo identifikovat' faktory vstupujice do konfliktného vztahu rodina verzus
praca. Hlavny ciel prace sme rozdelili na tri ¢asti. V ramci prvého Ciastkového ciel'a sme sa snazili
identifikovat jednotlivé faktory, ktoré ovplyviuju proces prenosu prace do oblasti rodiny.
Prostrednictvom druhého ciastkového ciela sme sa pokusili zistit pozitivne atributy vplyvu
pracovnej oblasti na oblast rodinnd. Posledny ciel mapoval moznosti zmien na pracovisku.

Limity

Vo vyskume sme pouzili kvantitativnu metédu zberu dat: nesStandardizovany dotaznik. Upustili
by sme od formulacie otazky s moznostou otvorenych odpovedi. Vyhli by sme sa tak moznym
chybam pri identifikovani{ kategérii. Za zvazenie stoji kombinacia vyskumnych néstrojov: okrem
dotaznika, by sme radi vypovede informatorov mapovali prostrednictvom interview. Po
obsahovej stranke vidime aj negativa v Skdlovanych otazkach, ked'Ze castou bola prave neutralna
odpoved. Najvacsim nedostatkom nami realizovaného vyskumu bola absencia hypotéz aich
Statistického zistovanie. NaSe vysledky podavajua strucny popis skimanej problematiky.

Odportcania pre prax

Z dosiahnutych vysledkov odporicame jednotlivcom nebat sa komunikovat o svojich
problémoch s blizkou osobou (manzel/manzelka, partner/ka, priatel, a pod.), resp. s odbornym
pracovnikom ( psycholégom, socialnym pracovnikom, supervizorom, a pod.). V dnesnej dobe, ked’
je bezné prelinanie pracovného Zivota s rodinnym, je déleZité stanovit si hranice. Vel'a konfliktov
je nasledkom drobnych nedorozumeni, vypatosti z prace, stresu, nedostatku casu alebo zlého
planovania denného harmonogramu. PovaZujeme za dolezité hovorit o socidlnej opore
v zamestnani. Je ulohou zamestnavatel'ov zvysit pozornost v oblasti riadenia. Zamestnavatel' by
mal dbsledne zvazit mieru poskytovania socidlne opory spésobom, aby nevytvaral narast vzniku
konfliktu medzi pracovnym a rodinnym prostredim. Mal by podporovat timovu pracu, ktora
umoziuje spolupracovnikom lepSiu socidlnu interakciu, a tym vytvarat lepSie pracovné
prostredie. Odporucame zamestnancom, ktori si nespokojni so svojou pracovnou dobou, aby sa
to pokusili rieSit so svojimi zamestnavatel'mi. Samozrejme, Ze v niektorych pracovnych oblastiach
to nie je mozné, v tychto pripadoch odporticame pomoc cloveka, ktory priamo komunikuje s
nadriadenym (napr. pomoc odborov) a mohol by dopoméct ku kompenzacii formou
zamestnaneckych vyhod, benefitov. Na zdklade vyskumu Greenhausa a Friedmana (2000) Zenat{
muzi dosahujd vysSie pozicie v organizacidch v porovnani so slobodnymi muZmi, zaroveni su
spokojnejsi so svojou kariérou. Dovodom preco su Zenati muZi UspeSnejsi, je skutoCnost, Ze
manZelstvo posobi autoritativnejsie. Podobne to plati aj pre muZov, ktori st otcami. Otcovstvo ma
podla autorov pozitivny vplyv na Kkariéru. Co sa tyka Zien, manZelstvo nijakym spésobom
neovplyvnuje ich kariéru, ani nenapomaha k uspechu. Taktiez autori tvrdia, Ze podobny efekt na
kariéru plati aj na materstvo. Podobne zameranému vyskumu sa planujeme venovat
v budicnosti. NaSe zistenia potvrdzuju, Ze spokojni zamestnanci si predpokladom uspesného
podniku. Spokojnost zamestnancov je Uzko spojend s benefitmi, ktoré im zamestnavatel
poskytuje. Niektoré tieto vyhody mame st na Slovensku zakotvené v tzv. kolektivnej zmluve,
ktoru vypracovava kazdé vedenie podniku spolu s odborovou organizaciou jeden krat rocne.
Odportucame zamestnancom, aby sa o tieto kolektivne zmluvy zaujimali a pozorne si ich prezreli,
aby vedeli na aké socidlne programy pre seba a rodinu a vyhody maju narok. Jednym z takychto
socidlnych programov tvori socidlny fond, ktory dava zl'avy na rézne aktivity: Sport, domace a
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zahrani¢né rekredcie a kultirne podujatia. TieZ poskytuje po6zicky, ktoré tvoria asi 40 % z
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celkového socidlneho fondu. Po6zicky sa moézu vyuzit na zariadenie bytu, rekonstrukciu a
odkupenie bytu. Medzi prispevky na rekreacie pre zamestnancov patria detské tabory, domace
rekreacie, zahranicné rekreacie, wellness pobyty, relaxacné pobyty, regeneracné pobyty v
zariadeniach so Statitom liecebnych kupel'ov. Taktiez d’alSie prispevky, ktoré st prinosné pre
rodinu. K nim zarad'ujeme napriklad prispevok pri narodeni dietata, prispevok pri dlhodobej PN,
mimoriadnu socidlnu vypomoc, prispevok pri prvom riadnom odchode do starobného,
predc¢asného alebo invalidného déchodku, podporu pri mrti, prispevok pri pracovnom jubileu,
prispevok bezplatnym darcom Kkrvi, prispevok na stomatologické vykony (dentdlna hygiena,
vstupna prehliadka a kontrolné komplexné vysetrenie) u zmluvného zubara, multivitaminy, pitny
rezim. Tieto vSetky spomenuté prispevky v ramci benefitov a socialnych programov na podporu
zamestnanca a jeho rodinu pomahajui v minimalizovani pracovnych konfliktov a prenosu do
rodinného prostredia.

ZAVER

Cielom nasho vyskumu bolo analyzovat suvislosti v kontexte: praca verzus rodina a navrhnuat
rieSenia tohto, casto konfliktného, vztahu. NajvyznamnejSou zmenou, ktorti odporucame je
kratSia pracovna doba, ktord by znamenala vy$Siu mieru volného casu na osobné aktivity,
vychovu deti, travenie spolo¢nych chvil' s rodinou a pod. Nemenej dolezity vyssi pocet benefitov,
ktory by mal ponidknut zamestnavatel. Identifikované boli predovSetkym: flexibilny pracovny
Cas, kratsSia pracovna doba, socidlne programy pre rodinu a deti, Specidlne vyhody smerom k
rodine. Problematika konfliktu prace a rodiny by si zaslazila i v budicnosti d’alSie skiimanie,
najma v oblasti priemyslu a prilevu novych pracovnych sil z Ukrajiny, Srbska a inych krajin.
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Family versus work: transfer, positives, changes

Abstract: The paper discuses a relationship between job responsibilities and family life in the
context of an overlap between both areas, positives and changes. The main study objective is
to identify problematic areas resulting from work—family conflict. The sample consisted of
130 respondents, including 82 women and 48 men. The research method was a self-designed
non-standardized questionnaire. A simple analysis of frequencies, and percentages were used
for data analysis. The biggest barrier of the relationship between work and family life is the
absence of boundaries between the studied areas. Up to 68 % of the respondents work from
home in nonworking time. The positives of practising a profession include experience,
knowledge, self-realization and practice. The stated attributes are even preferred to financial
evaluation with a lead of 17 %. The respondents see the solutions in the reduction of working
hours and the introduction of better employee benefits (71 %). Twenty-nine per cent of the
respondents do not want any changes. As the biggest problem we perceive insufficient
support of employees by employers in the areas of solving problem situations in a workplace
as well as an insufficient introduction of benefits and support in programmes for families. In
the future, it would be suitable to measure the studied issue in a larger sample and with the
use of more sophisticated statistical measurements, which might bring other more valid
results.

Keywords: family, conflict, work-family conflict, Slovakia, benefits
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