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Cilj rada bio je provjeriti faktorsku strukturu i metrijske karakteristike
hrvatske verzije upitnika »Fleksibilnost granica radne i obiteljske uloge«
(Boundary Flexibility, Matthews i Barnes-Farrell, 2010.). IstraZivanje je pro-
vedeno na prigodnom uzorku od 187 zaposlenih roditelja maloljetne djece.
U analizi podataka koristena je faktorska analiza i Pearsonov koeficijent ko-
relacije. Dobivena je trofaktorska struktura upitnika: prvi faktor »Prilagoda-
vanje obiteljskih planova zahtjevima posla« sadrZi Sest cestica (Cronbach
alfa=0,891), a ukazuje na spremnost ispitanika da obiteljske planove prilagode
zahtjevima posla. Drugi faktor »Prilagodavanje posla zahtjevima obiteljske
uloge« (Cronbach alfa =0,814) sadrZi osam Cestica, a ukazuje na mogucnost
i spremnost ispitanika da poslovne obaveze prilagode obiteljskim zahtjevima.
Treci faktor »Mogucnost pojacanog angaZmana na poslu bez vecih teskoca u
izvrSavanju obiteljskih obveza« sadrZi Cetiri Cestice (Cronbach alfa=0,784),
a odnosi se na mogucnost ispitanika da odrade pojacane zahtjeve na poslu,
bez nepovoljnih posljedica i znacajnih poteskoca u obiteljskoj ulozi. S obzirom
da ekstrahirani faktori nisu u potpunosti podudarni s faktorskom strukturom
originalnog upitnika, dobiveni rezultati ukazuju na odredene specificnosti u
primjeni hrvatske verzije upitnika. Provjera metrijskih karakteristika pokazala
Jje zadovoljavajucu pouzdanost dobivenih subskala i mogucénost daljnje prim-
Jjene navedenog instrumenta.
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UvOD

U recentnim teorijskim i istraZivackim
radovima cesto se istice da smanjivanju
neravnoteZe izmedu privatne i poslovne ulo-
ge uvelike moZe doprinijeti dobra poslovna
politika kojom se omogucava zaposleni-
cima kontrola nad duZinom i rasporedom
radnog vremena, fleksibilnost u vremenu
i mjestu izvr§avanja radnih zadataka, te
opcenito bolja uskladenost poslovnog i
privatnog podrugja Zivota (Cudina-Obra-
dovi¢ i Obradovié, 2000., 2001.; Jelusi¢ i
Masli¢ Sersié, 2005.; Galié, 2011.; Baxter
1 Chesters, 2011.; Thomas, 2014.; Bertek i
Dobroti¢, 2016.).

Uslijed porasta koriStenja prijenosne
digitalne tehnologije i pod utjecajem glo-
balizacije radnih sustava, danas je moguce
raditi bilo kada i bilo gdje (Kossek i Lauts-
ch,2012.; Thomas, 2014.). Fleksibilni radni
uvjeti pokazali su se osobito vaznima za
pojedine kategorije zaposlenika, posebice
za zaposlenike koji se suoCavaju s pojaca-
nim zahtjevima u obiteljskim ulogama, kao
Sto su zaposleni roditelji djece predskolske
dobi, samohrani roditelji, zaposlenici koji
skrbe za bolesne, stare ili nemoc¢ne ¢lanove
obitelji i slicno (Choo i sur., 2016.).

Percepcija zaposlenika da imaju odre-
denu razinu autonomije i moguc¢nost fleksi-
bilnog nacina izvrSavanja radnih obveza te
da radna organizacija brine o uskladivanju
privatnog i poslovnog Zivota zaposlenika
donosi viSestruke prednosti, kako za po-
slovnu organizaciju, tako i za zaposlenike i
njihove obitelji, pai za Sire drustvo. Razliciti
autori istiCu da se na taj nacin poboljSava
korporativna slika radne organizacije, po-
vecava se radna produktivnost, zadovoljstvo
poslom i lojalnost zaposlenika, smanjuje se
broj bolovanja i doZivljaj interferencije rada
i obitelji, unapreduje subjektivna dobro-
bit zaposlenika, prevenira nezadovoljstvo
i sukobi u obitelji, pozitivho se utjeCe na
kreiranje fertilnih intencija i slicno (Allen,
2001.; Sverko i sur.,2002.; Almer i Kaplan,
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2002.; Jelusi¢ i Masli¢ Sersi¢, 2005.; Da-
mjanic¢, 2014.).

Radne organizacije najce$ée implemen-
tiraju fleksibilne uvjete rada kao dio strate-
gije upravljanja ljudskim resursima, kako bi
privukle, motivirale i zadrZale radnu snagu
vaznu za razvoj radne organizacije pri ¢emu
se zaposlenicima nude uvjeti rada koji im
omogucavaju odredenu razinu autonomije u
odlucivanju gdje, kada i koliko ¢e vremena
provesti u radnom angazmanu (Choo i sur.,
2016.: 24). Fleksibilni uvjeti rada najcesce
ukljucuju tri elementa: (a) fleksibilnost u
rasporedu radnih sati u radnom tjednu, u
smjenskom radu i planiranom odmoru, (b)
fleksibilnost u ukupnom broju radnih sati,
poput rada na pola radnog vremena i sli¢no
te (c) fleksibilnost vezano uz mjesto gdje se
posao obavlja (na radnom mjestu, kod kuce
ili negdje drugdje) (Workplace Flexibility,
2010.).

Pored fleksibilnih uvjeta rada, neke
radne organizacije za zaposlenike uvode
i mogucnost koriStenja razlic¢itih dodatnih
programa i usluga koje se temelje na po-
slovnoj politici podrske obiteljskom Zivotu
zaposlenika (tzv. family friendly company,
Sfamily friendly policies). Ovakvi programi i
politike uz moguénosti prelaska na skrace-
no radno vrijeme ili obavljanja posla izvan
radnog mjesta, obi¢no podrazumijevaju
osiguravanje usluga ¢uvanja djece (npr. or-
ganiziranje djecjih vrtiéa u okviru radne
organizacije ili izvan nje, briga o djeci za
vrijeme Skolskih praznika i sl.), moguéno-
sti koriStenja slobodnih dana i financijske
podrske u kriznim situacija u obitelji i slic-
no (Allen, 2001.; Gupta i Kabugade, 2013;
Rubery i sur., 2016.).

Iako navedene mjere radne organizacije
obi¢no pocinju implementirati u uvjetima
kada moraju uloziti dodatni napor u privla-
¢enje i zadrzavanje kvalitetnih zaposlenika,
u novije vrijeme se ovakvi programi sve Ce-
S$¢e javljaju i u okviru strategija drustveno
odgovornog poslovanja pri ¢emu se istice da
je za zdravo drustvo vazno kreirati kulturu
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rada i druStvenu klimu koja je podrzavajuca
za obiteljski Zivot (Center for Community
Health and Development, 2019.).

U tom kontekstu se u posljednje vrije-
me sve ¢eSce 1 na Siroj drustvenoj razini
promoviraju politike koje podrZavaju obi-
teljski Zivot, pa se tako kroz javne politike
vlada razli¢itih zemalja, kroz preporuke
Europske komisije (2017.) te razli¢itih me-
dunarodnih organizacija kao $to je UNI-
CEF (2019.), isti¢e drustvena odgovornost i
potreba kreiranja fleksibilnih uvjeta rada te
unapredenja ravnoteZe izmedu poslovnog i
privatnog Zivota. Implementacija poslovnih
politika prilagodenih obiteljima prepoznata
je 1 kao kljuéni mehanizam za podrsku ra-
zvoju karijera Zena i za ja¢anje ravnoprav-
nosti spolova na trziStu rada, za uspjesnost
demografskih mjera, te za dugoro¢nu odr-
Zivost gospodarskog sustava (Gali¢, 2011.;
Bertek 1 Dobrotié, 2016.; Kobas Deskovié,
2017.; Feeney i Stritch, 2017.).

Istovremeno s trendom promoviranja
koncepta fleksibilnog radnog okruZenja i
drugih mjera kojima se nastoji kreirati po-
drzavajuce okruzenje za obiteljski Zivot,
raste i interes istrazivaca, poslodavaca i
kreatora javnih politika za pracenje dostu-
pnosti i u€inka razlic¢itih programa usmje-
renih na postizanje bolje ravnoteZe izmedu
rada i obitelji (Allen, 2001.; Knafli¢ i sur.,
2010.; Baxter i Chesters, 2011.; Europska
komisija,2017.; Eurobarametar, 2018.). Sve
je vedi broj istraZivanja kojima se nastoji
utvrditi dostupnost podrzavajuéih mjera te
percepcija zaposlenika o fleksibilnosti nji-
hova radnog okruZenja i moguc¢nosti prila-
godbe radnih i obiteljskih zahtjeva (Baxter
i Chesters, 2011.; Gupta i Kabugade, 2013;
Belwal i Belwal, 2014.; Blazeka Kokori¢ i
sur., 2019.).

Primjerice, istrazivanje kanadske vlade
(Government of Canada, 2016.) na uzor-
ku od 1 260 ispitanika pokazalo je da je u
posljednjih pet godina oko 73% ispitanika
imalo iskustvo traZenja fleksibilnih uvjeta
rada, $to se najcesSce odnosilo na fleksibilni

raspored i fleksibilno mjesto obavljanja po-
sla, te da je takav zahtjev u vecini slucajeva
(70%) bio odobren. Navedeno istraZivanje
pokazalo je da pri razmatranju ponuda za
posao, zaposlenici sve ¢eSée prioritet daju
vecoj fleksibilnosti obavljanja posla nego
visini plade i moguénosti napredovanja u
karijeri, smatrajuci vaznijim uskladivanje
radnih 1 privatnih obveza od dodatne fi-
nancijske sigurnosti (Government of Ca-
nada, 2016.).

Sli¢ne rezultate o dostupnosti i kori-
Stenju fleksibilnih uvjeta rada pokazalo je
i istraZivanje Eurobarometra (2018.) pro-
vedeno na uzorku od 26 582 ispitanika iz
28 drzava Clanica Europske unije. U na-
vedenom istrazivanju utvrdeno je da 65%
ispitanika ima pristup fleksibilnim radnim
aranzmanima te da su najraSireniji oblici
fleksibilnog radnog aranzmana moguénost
koristenja fleksibilnog radnog vremena
(58%) te moguénost rada na pola radnog
vremena (53%). Usporedba podataka o do-
stupnosti i stvarnom koriStenju fleksibilnog
radnog angaZmana pokazala je da znacajno
manje ispitanika koristi takve angazmane
(42%) u odnosu na formalnu moguénost
(65%). Zanimljiv je i podatak da se viSe od
Cetvrtine ispitanika pri koriStenju fleksi-
bilnih aranZmana susretalo s teSkocama i
obeshrabrivanjem od strane poslodavaca te
da je 26% ispitanika dozivjelo negodovanje
kolega u tom smislu. U navedenom istraZi-
vanju Eurobarometra (2018.: 17) utvrdene
su znacajne razlike u pristupu fleksibilnom
radnom vremenu u pojedinim zemljama
EU-a, pa tako podaci pokazuju da je najvisi
udio zaposlenika koji imaju pristup fleksi-
bilnom radnom vremenu u Svedskoj (84%),
Finskoj (81%) i Velikoj Britaniji (80%), dok
Hrvatska s 46%, uz Bugarsku (39%), Grcku
47%) i Litvu (49%) spada medu zemlje s
najnizim udjelom fleksibilnog radnog vre-
mena. Usporedba podataka za Hrvatsku i
druge zemlje EU-a, pokazala je da su razli-
ke posebno naglasene i u pogledu procjene
raSirenosti rada s nepunim radnim vreme-
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nom, pri ¢emu Hrvatska prednjaci s udjelom
ispitanika koji smatraju da takav oblik rada
uopce nije Siroko rasprostranjen u njihovoj
zemlji (48%), dok je udio istih odgovora
najmanji u Austriji (7%) i Njemackoj (8%)
(Eurobarometar, 2018.: 20).

Kada je rijec o fleksibilnosti u odrediva-
nju radnog vremena, potrebno je naglasiti
i razli¢itu zastupljenost pojedinih oblika
fleksibilnog radnog vremena, ovisno o tome
tko ima autonomiju u odlucivanju, pa tako
rezultati Europskog istraZivanja o radnim
uvjetima (2010., prema Bertek i Dobrotié,
2016.: 61) ukazuju da koristenje moguéno-
sti fleksibilnog radnog vremena samostalno
odreduje 18,2% muskaraca i 13,5% Zena,
dok kod 66,8% muskaraca i 73,9% Zena
konacnu odluku o nacinu koriStenja te mo-
guénosti donosi poslodavac.

U novijim istraZivackim radovima po-
seban fokus je na istrazivanju tzv. veée pro-
pusnosti granica izmedu radne i obiteljske
uloge, pri ¢emu studije pokazuju da su mo-
guénosti rada od kuce i fleksibilan radni ras-
pored povezani s manjom razinom sukoba
radne i obiteljske uloge (Hill i sur., 2010.;
BlaZzeka Kokori¢ i sur., 2019.). Peng i sur.
(2011.) isticu da veca propusnost granica
izmedu radne i obiteljske uloge pomaze u
facilitiranju prijenosa resursa izmedu uloga
te doprinosi uspjesnijem i lakSem nacinu
obavljanja obje uloge. Primjerice, zaposle-
nici koji imaju moguénost obavljati rad od
kuce Stede vrijeme i novac izbjegavajudi su-
djelovanje u prometu pri odlasku na radno
mjesto (Peng i sur., 2011.). Brojne prednosti
fleksibilnog radnog okruZenja isti¢u se i u
istrazivanju kanadske vlade (Government
of Canada, 2016.) gdje je utvrdeno da flek-
sibilan rad smanjuje bolovanja i izostanke
zaposlenika s posla te da omogucava vecu
radnu produktivnost i Zivotno zadovolj-
stvo zaposlenika. Radna mjesta koja nude
fleksibilnost radnih uvjeta pokazala su se
posebno korisna i vazna kod zaposljavanja
specificnih skupina zaposlenika poput sta-
rijih osoba, osoba s kroni¢nim bolestima
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ili invaliditetom i sli¢no. S druge strane, u
istrazivanju Eurobarometra utvrdeno je da
vecina zaposlenika u Europskoj uniji kao
glavnu prednost koriStenja fleksibilnih rad-
nih angazmana vidi vecu Sansu za pronala-
Zenje placenog posla (74%) te prosirivanje
mogucénosti nastavka rada u starijoj Zivotnoj
dobi (63%) (Eurobarometar, 2018.).

Pored studija koje ukazuju na razlicite
prednosti uvodenja fleksibilnih uvjeta rad-
nog okruzenja u okviru politika balansira-
nja obveza posla i obitelji, postoje i studije u
kojima nisu dobiveni jednoznacni rezultati
niti potvrdeni ocekivani pozitivni efekti
smanjenja interferencije radne i obitelj-
ske uloge (Allen, 2001.; Baxter i Chesters,
2011.), niti povecanja radne produktivnosti
i efikasnosti (Feeney i sur., 2014.; Thomas,
2014.).

Neka novija istraZivanja i teorijski rado-
vi pokazuju da fleksibilni radni angazmani
mogu proizvesti i odredene negativne ucin-
ke. Tako, primjerice, u spomenutom istra-
Zivanju Eurobarometra (2018.) tre¢ina ispi-
tanika (34% Zena i 28% muskaraca) smatra
da koristenje fleksibilnih radnih aranzmana
ima negativan utjecaj na njihovu karijeru.
Razliciti autori istiu da fleksibilnost u gra-
nicama izmedu radnog i obiteljskog okruZe-
nja krije u sebi i razli¢ite zamke te da moze
dovesti do pojacanog ometanja obiteljskog
Zivota radnim zadacima uslijed nemoguc-
nosti vremenskog i prostornog odmaka od
posla, do porasta nezadovoljstva, depresiv-
nosti i osje¢aja neekonomicnog rasporeda
i upravljanja radnim i obiteljskim zadaci-
ma (Kossek, Thompson i Lautsch, 2015.).
Thomas (2014.) takoder navodi da veca
fleksibilnost radnih uvjeta moze dovesti do
zamudivanja granica izmedu podrucjarada
i obitelji, do socijalne izolacije zaposlenika
od ostalih kolega, do manjih Sansi za pre-
uzimanje vaznijih zadataka i napredovanje
u karijeri zbog smanjene vidljivosti u orga-
nizaciji. Rubery i sur. (2016.) naglaSavaju
da fleksibilni uvjeti rada stvaraju temeljna
proturjecja i neodrZive dugorocne trendove
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te kreiraju radna mjesta i promjenjive radne
uvjete koji u ve¢oj mjeri prate potrebe po-
slodavaca, a ne zaposlenika, te istovremeno
za drzavu kreiraju dodatne troskove koji
proizlaze iz oslobadanja odgovornosti po-
slodavaca za osiguranje kontinuiteta isplate
dohotka i doprinosa.

Sumirajuci navedeno, moZe se zakljuciti
da je u promatranju prednosti i nedostataka
fleksibilnih radnih aranZmana bitno defini-
rati klju¢ne interesne skupine te razlikovati
prakse koje primarno koriste poslodavcima,
od onih koje primarno koriste zaposlenici-
ma (KlindzZi¢ i Marié, 2019.).

Kako bi se postigao poZeljan ucinak
fleksibilnih radnih aranZmana koji bi do-
prinio boljoj ravnoteZi rada i obitelji, bitno
je uvaziti perspektivu samih zaposlenika
te ispitati kako oni doZivljavaju fleksibil-
nost granica izmedu svoje radne i obitelj-
ske uloge.

Prema postavkama teorije granica, po-
jedinci upravljaju granicama izmedu po-
slovnog i privatnog Zivota kroz procese
segmentiranja i/ ili integriranja ovih vaz-
nih domena (Ashforth i sur., 2000.; Bulger
i sur., 2007.). Pri tome se granice izmedu
domena rada i obitelji mogu definirati kao
promjenjive, druStveno konstruirane linije
razgranicenja izmedu radnih i obiteljskih
uloga koje pojedinci odrzavaju, oko kojih
pregovaraju i preko kojih prelaze uslijed
razli¢itih izmjenjivih zahtjeva iz podrucja
rada i obitelji (Allen i sur.,2014.). Matthews
i sur. (2010.) navode da postoje razlicite vr-
ste granica, kao $to su fizicke, vremenske ili
bihevioralne granice, koje sluZe za struktu-
riranje i odredivanje uloga koje osoba ima u
razli¢itim Zivotnim podrucjima, ukljucujuéi
podrucje rada i obitelji. Rosenzweig i sur.
(2011., prema Moazami-Goodarzi i sur.,
2015.) sugeriraju da te granice nisu fiksne,
ve¢ su fleksibilne u odnosu na zahtjeve koje
svako od podrucja stavlja pred zaposlenika.

Dva klju¢na pojma koja opisuju proces
prijelaza iz jedne domene u drugu su flek-
sibilnost i propusnost granica. Propusnost

granica je stupanj u kojem je osoba, u situ-
aciji kada se fizicki nalazi u jednoj od do-
mena radne ili obiteljske uloge, psiholoski
i/ ili bihevioralno ukljucena u drugu ulogu
(Ashforth i sur., 2000.). S druge strane,
fleksibilnost granica izmedu dva podrucja
definira se kao stupanj do kojeg pojedinac
ima moguénost prilagoditi (proSiriti ili suzi-
ti) granicu jednog podrucja kao odgovor na
zahtjeve iz drugog podrucja (Clark, 2000.,
prema Moazami-Goodarzi i sur., 2015.).

Pri definiranju fleksibilnosti granica iz-
medu rada i obitelji treba imati na umu da
fleksibilnost granica nije odredena samo
organizacijskim faktorima, tj. politikama
i praksama radne organizacije koje se ticu
npr. fleksibilnog radnog rasporeda, moguc-
nosti rada od kuée i slicno. Ona je odredena
1 osobnim obiljezjima pojedinaca, npr. stra-
tegijama koje pojedinci koriste za uspostav-
ljanje ravnoteZe i granica izmedu podrucja
rada i obitelji, osobnim prioritetima i vrijed-
nostima koji se reflektiraju na razinu osobne
(ne)spremnosti na fleksibilnost i propusnost
granica pojedinih uloga. Na tragu navede-
nog, Matthews i Barnes-Farrell (2010.) na-
glaSavaju da fleksibilnost granica izmedu
radne i obiteljske uloge treba promatrati
kroz dvije znacajne komponente: (1) kroz
percepciju zaposlenika o mogucnosti fleksi-
bilnosti (do koje mjere zaposlenici smatraju
da je pod njihovom kontrolom mogucénost
premjestanja granica jednog podrucja kako
bi se zadovoljili zahtjevi iz drugog podruc-
ja) te (2) kroz spremnost zaposlenika da se
prema granicama iz radne i obiteljske uloge
postave na fleksibilan nacin.

Uvazavajuéi navedeno te rukovodedi
se teorijom granica izmedu razliCitih ulo-
ga koja opisuje prirodu granica u smislu
fleksibilnosti (npr. vremenske, prostorne) i
propusnosti/krutosti (Bulger i sur., 2007.),
Matthews i sur. (2010.) kreirali su upitnik
»Fleksibilnost granica radne i obiteljske
uloge« (eng. Boundary Flexibility) kojim se
ispituje percepcija zaposlenika o moguéno-
sti i spremnosti podredivanja poslovne ulo-
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ge zahtjevima iz obiteljske uloge te mogu¢-
nosti i spremnosti podredivanja obiteljske
uloge zahtjevima iz poslovne uloge.

S obzirom da u Hrvatskoj nedostaju istra-
Zivanja koja u fokusu imaju ispitivanje doZiv-
ljaja fleksibilnosti granica radne i obiteljske
uloge te da u postoje¢im domacim istraZiva-
njima nije koriSten navedeni instrument, cilj
ovog istrazivanja bio je provjeriti faktorsku
strukturu i metrijske karakteristike hrvat-
ske verzije upitnika »Fleksibilnost granica
radne i obiteljske uloge« autora Matthews
i Barnes-Farell (2010.) na uzorku roditelja
maloljetne djece te utvrditi je li navedena ver-
zija mjernog instrumenta pogodna za daljnju
implementaciju u buduéim istraZivanjima.

METODA

Sudionici istrazivanja

IstraZivanje je provedeno na prigodnom
uzorku zaposlenih roditelja koji imaju jedno
ili vise djece osnovnoskolske ili srednjos-
kolske dobi. U istrazivanju je sudjelovalo
187 sudionika istrazivanja, od kojih je 123
majki (65,8%) 1 64 oceva (34,2%). Prosjec-
na dob sudionika istrazivanja iznosi 39,16
godina (TR=24-58, SD= 6,23). Vecina su-
dionika istraZivanja je u braku (N=177;
94.7%), a 10 sudionika Zivi u izvanbracnoj
zajednici (5,3%). Prosjec¢no trajanje bracne
ili partnerske zajednice iznosi 14,07 godina
(TR= 2-35, SD= 6,58). Sudionici u prosje-
ku imaju 2,62 djece (TR=1-3, SD=0,92).
Vedina sudionika ima srednjoskolsku ra-
zinu obrazovanja (N=110, 58,8%), dok fa-
kultetsko obrazovanje ima 66 sudionika
(35,3%), a osnovnoskolsko njih 10 (5,3%).
146 (76%) sudionika zaposleno je na puno
radno vrijeme, a 44 (23,5%) na pola radnog
vremena. Veéina sudionika (N=116; 62%)
radi u privatnom, a njih 71 (38%) u javhom
sektoru. Sudionici imaju u prosjeku 15,39
godina radnog staza (TR=2-39, SD=7,04).
40 sudionika (21,4%) nalazi se na rukovo-
decim pozicijama, a preostalih 147 (78,6%)
su zaposlenici na niZim pozicijama. Sto se
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ti¢e organizacije radnog vremena, vi§e od
polovine sudionika (N= 108; 57,8%) radi u
jednoj smjeni, 60 sudionika (32,1%) radi u
viSe smjena, dok se 19 sudionika (10,2%)
izjasnilo se da svoj posao obavlja kroz pro-
mjenjivo, fleksibilno radno vrijeme.

Instrumenti

U istrazivanju je koriStena hrvatska ver-
zija upitnika »Fleksibilnost granica radne
i obiteljske uloge« (Boundary Flexibili-
ty, Matthews i Barnes-Farrell, 2010.) koja
se sastoji od 19 tvrdnji koje se odnose na
propitivanje fleksibilnosti granica podruc-
jarada i obitelji. Svaka Cestica procjenjuje
se na skali Likertovog tipa od 7 stupnjeva
procjene (1 — uopée se ne slazem; 7— u
potpunosti se slazem), a teoretski raspon
odgovora se krece od 19 do 133, pri cemu
visi rezultati ukazuju na vecu fleksibilnost
i spremnost na fleksibilnost (za sferu rada/
posla i obitelji). Matthews i sur. (2010.) u on-
line istraZivanju na uzorku od 323 sudioni-
ka istrazivanja, utvrdili su Cetverofaktorsku
strukturu upitnika sa sljede¢im subskalama:
1) moguénost fleksibilnosti rada zahtjevima
obiteljske uloge (eng. work flexibility-abili-
ty, sadrzi Cetiri Cestice: 1,2, 3 14, Cronbach
alfa=0,83), 2) spremnost na podredivanja
posla zahtjevima obitelji (eng. work flexibi-
lity-willingness), sadrzi 4 Cestice: 5,6,718,
Cronbach alfa=0,74), 3) moguénost fleksi-
bilnosti sfere obitelji zahtjevima posla (eng.
family flexibility-ability, sadrzi 5 Cestica:
9,10, 11, 12 i 13, Cronbach alfa=0,77) te 4)
spremnost na podredivanja obitelji zahtjevi-
ma posla (eng. family flexibility-willingne-
ss, sadrzi 6 Cestica: 14, 15, 16, 17, 18 i 19,
Cronbach alfa=0,86). Autori ¢lanka dobili
su dopustenje od autora upitnika za prijevod
i primjenu upitnika.

Za potrebe ovog istrazivanja konstru-
iran je i »Upitnik o sociodemografskim i
radnim obiljezjima sudionika istraZivanja«
koji je koriSten u istraZivanju za prikupljanje
podataka o osobnim obiljezjima sudioni-
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ka istrazivanja (spol, dob, zavrSeni stupanj
obrazovanja), obiteljskim obiljezjima (brac-
ni status, trajanje braka ili izvanbracne za-
jednice, broj djece, prisutnost financijskog
stresa u obitelji) te obiljezjima radnog mje-
sta (zaposlenost na ne/puno radno vrijeme,
smjenski rad, pozicija, godine staZa i visina
osobnih prihoda).

Postupak

IstraZivanje je provedeno anketiranjem
zaposlenih roditelja maloljetne djece, u Sest
gradova u Republici Hrvatskoj (Velike Gori-
ce, Pule, Rijeke, Sibenika, Petrinje, Dakova) i
okolnih ruralnih mjesta. Roditelji su upitnik
ispunjavali grupno u prostorijama Skole (na-
kon roditeljskih sastanaka) ili individualno u
privatnom prostoru te su ispunjene upitnike
vracali istraZivacu u zatvorenim kovertama.
Prije provodenja istraZivanja dobivena je su-
glasnost ravnatelja i razrednika preko kojih
je roditeljima upuéen poziv na sudjelovanje
u istraZivanju. Prije istrazivanja roditeljima
je objasnjena svrha i cilj istrazivanja, princip
dobrovoljnosti i anonimnosti sudjelovanja u
istrazivanju. Njihovo ispunjavanje trajalo je
izmedu 15 i 20 minuta.

Metode analize podataka

Za unos i obradu podataka koriSten je
SPSS statisticki program, verzija 20. U

Tablica 1.

istrazivanju su koriStene metode deskriptiv-
ne statistike, faktorska analiza, koeficijent
unutarnje pouzdanosti te Pearsonov koefi-
cijent korelacije.

REZULTATI I RASPRAVA

U cilju provjere faktorske strukture
upitnika »Fleksibilnost radne i obiteljske
uloge« provedena je faktorska analiza.
Provjera pogodnosti podataka za faktor-
sku analizu prema Kaiser-Meyer Olkino-
vom testu (KMO = 0,806) i Bartlettovom
testu sfericiteta (y>= 1494,484, df=153, p
<0,001) pokazala je da su podaci pogodni
za faktorsku analizu. Bududi da je pre-
ma saznanju autorica, ovo prva primjena
upitnika u Hrvatskoj, faktorska struktura
navedenog upitnika ispitivana je postup-
kom eksploratorne faktorske analize. Za
provjeru faktorske strukture upitnika ko-
riStena je analiza glavnih komponenata.
Temeljem faktorske analize, jedna je Ce-
stica iskljucena jer nije imala niti jednu
znacajnu saturaciju (uz kriterij >0,40).
Sadrzaj Cestice koja je izbacena odnosi se
na Cesticu 9 iz upitnika koja glasi »Zbog
potreba moje obitelji ili privatnih obveza
necu promijeniti svoj radni raspored«.”Za
donosenje odluke o broju faktora koristeni
su Kaiser-Guttmanov kriterij i Cattellov
scree test.

Matrica ekstrakcije glavnih komponenti upitnika »Fleksibilnost granica radne i obiteljske uloge«

% ekstrahirane varijance

% rotirane varijance

Veli¢ina % Kumulativni Velic¢ina % Kumulativni
Komponente karakteristicnog objaSnjene % objasnjene karakteristicnog objasnjene % objasnjene
korijena varijance varijance korijena varijance varijance
1 4,715 26,195 26,195 4,026 22,365 22,365
2 3,530 19,608 45,803 3,540 19,665 42,030
3 1,881 10,449 56,252 2,560 14,222 56,252
4 1,239 6,884 63,135
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Ekstrahirane glavne komponente rotira-
ne su uz pomo¢ Varimax rotacije. Faktor-
skom analizom ekstrahirana su tri faktora
kojima se ukupno objaSnjava 56,25 % va-
rijance (Tablica 1.).

Slika 1.

Graficki prikaz faktora prema Cattelovom scree-
testu — Upitnik »Fleksibilnost granica radne i
obiteljske uloge«

svojstvene vrijednosti,

X=

y=broj faktora

Scree test (Slika 1.) pokazuje znacajan
pad u veliCini karakteristi¢nog korijena
nakon prvog i drugog faktora, te manje
znacajne padove nakon treéeg faktora. S
obzirom da je nakon treéeg faktora zamje-
tan postepen pad, bez ociglednog prijelo-
ma, te s obzirom na sadrZajnu raspodjelu
Cestica po faktorima, donesena je odluka o
trofaktorskoj strukturi upitnika (sadrzajna
distribucija Cestica po faktorima u faktor-
skom rjesenju od 2 ili 4 faktora ukazuje na
nejasnu sadrzajnu strukturu faktora). Fakto-
ri su imenovani sukladno sadrzaju Cestica i
u skladu s relevantnim izvorima literature.

Iz Tablice 2. zamjetno je da postoji ve-
lika razlika u visini saturacija pojedinih
Cestica na faktore (od 0,464 do 0,853). Sve
Cestice imaju relativno visoku saturaciju na
samo jednom faktoru. Kako bi se dobila Sto
jasnija struktura, u interpretaciji komponen-
ti koriStene su korelacije varijabli i kompo-
nenti veée od 0,40 (Tablica 2.).

Sadrzajno prvi faktor »Prilagodava-
nje (podredivanje) obiteljskih planova
zahtjevima posla« (obuhvaca Sest Cestica:
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14,15,16,17,18 i 19, Cronbach alfa = 0,891),
odnosi se na procjenu razine spremnosti
zaposlenika da poslovne zahtjeve stave na
prvo mjesto te da obiteljske planove izmi-
jene i prilagode zahtjevima posla. Sadrzaj
Cestica odnosi se na spremnost zaposlenika
da mijenjaju ili otkazuju dogovorene manje
privatne planove, ali i planove za obiteljski
odmor, na spremnost da prekinu ili propuste
obiteljske aktivnosti ili praznike s obitelji i
prijateljima kako bi odradili poslovne ob-
veze i sli¢no. Prvi faktor u potpunosti se
poklapa sa Cesticama faktora dobivenim u
istrazivanju Matthews i sur. (2010.). Visoke
vrijednosti dobivene na ovom faktoru uka-
zuju da se radi o zaposlenicima koji su sklo-
ni uCestalije stavljati podrucje posla ispred
obitelji, obi¢no su izrazito involvirani u
svoje radne zadatke te su spremni raditi bilo
kada i bilo gdje jer se snazno identificiraju
sa svojom radnom ulogom i organizacijom
te obi¢no imaju izraZene ambicije da napre-
duju u svojim karijerama (Thomas, 2014.).

Drugi faktor »Mogucnost prilago-
davanja i spremnost na podredivanje
posla zahtjevima obiteljske uloge« (de-
finiran je s osam Cestica 1,2,3,4,5,6,7
i 8, Cronbach alfa = 0,814), sadrZajno se
odnosi na procjenu trenutnih moguénosti
i spremnosti ispitanika «da obiteljske za-
htjeve stave na prvo mjesto te da poslovne
obaveze prilagode obiteljskim zahtjevima.
Sadrzaj Cestica odnosi se na mogucnost do-
laska i odlaska s posla u vremenu koje je
prilagodeno privatnim i obiteljskim potre-
bama i obvezama, moguénost prekidanja
posla, uzimanja produZene pauze za rucak,
spremnosti na zamjenu smjene na poslu ili
promjenu uobicajenog radnog rasporeda
ili na uzimanje slobodnog radnog dana ili
godiSnjeg odmora kako bi se obavile ob-
veze vezane uz obitelj i sebe osobno. Ovaj
se faktor po sadrzaju Cestica poklapa s
dva faktora u istrazivanju Matthews i sur.
(2010.), odnosno s faktorima »Moguénost
prilagodavanja posla zahtjevima obitelj-
ske uloge« (eng. work flexibility-ability) i
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»Spremnost na podredivanje posla zahtje-
vima obitelji (eng. work flexibility-willin-
gness). Spajanje Cestica iz navedena dva
faktora u jedan faktor u ovom istraZivanju
moze se interpretirati u kontekstu kultu-
roloskih razlika te razlika u poslovnim
politikama koje dominiraju u hrvatskom
drustvu vezano uz sferu rada. Naime, u
hrvatskom drustvu je jo§ prisutna relativ-
no visoka nezaposlenost, nesigurnost rada
i nezaStienost prava zaposlenika te stoga
ne iznenaduje da se osobna spremnost na
podredivanje posla zahtjevima obiteljske
uloge usko vezuje uz percipiranu objek-
tivhu moguénost za takvu prilagodbu (pri
¢emu veca percipirana moguénost uklju-
¢uje 1 vecu spremnost na takvo postupa-
nje). Na odredene kulturalne specificnosti
u nacinu noSenja za pojacanim zahtjevima
posla ukazuju i ranije provedena domaca
istrazivanja. Primjerice, rezultati istrazi-
vanja Jelusi¢ i Masli¢ Sersi¢ (2005.) po-
kazuju da zaposlene majke cesto donose
posao kudi jer ga zbog njegove koliCine
ne uspijevaju zavrSiti u radno vrijeme, no
unato€ ¢injenici da posao obavljaju u vri-
jeme kada bi mogle biti posveéene obitelji
ili osobnim aspiracijama, istovremeno one
sukob posla i obitelji ne percipiraju inten-
zivnim. Unato¢ navedenim pokazateljima,
treba reci da nalazi u nekim inozemnim i
domadim istrazivanjima ipak ukazuju na
znacajno viSu kriti¢nost zaposlenih majki
pri procjeni doZivljaja opterecenja radnom
i obiteljskom ulogom (Cudina-Obradovié i
Obradovi¢, 2001.; Voydanoff, 2005., Do-
broti¢ i Laklija, 2008.; Hill i sur., 2010.).
Tredi faktor »Moguénost pojacanog
angazmana na poslu bez veéih teskoca
u izvrSavanju obiteljskih obveza« sastoji
se od Cetiri Cestice (10, 11, 12 1 13, Cronba-
ch alfa = 0,784). SadrZaj navedenih Cestica
odnosi se na dozivljaj mogucnosti ispitanika
da po potrebi izvrSe pojacane zahtjeve po-
sla, bez nepovoljnih posljedica i znacajnih
poteskoca u obavljanju obiteljskih obaveza
(npr. moguénost da odrade veci broj radnih
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sati od planiranih, da promijene radni ras-
pored, da dodu na posao ranije ili da odrade
jedan dan viSe u tjednu kako bi zadovoljili
radne obveze). Za razliku od istraZivanja
Matthews i sur. (2010.), Cestica pod rednim
brojem 9 koja glasi »Zbog potreba moje obi-
telji ili privatnih obveza necu promijeniti
svoj radni raspored« na ovom uzorku nije
imala znacajnu saturaciju na ovom faktoru.
Iako bi sadrzajno bilo za ocekivati da ce
spomenuta Cestica imati znacajnu saturaciju
na ovom faktoru, razlog njezina iskljuciva-
nja u kontekstu ovog istraZivanja moze se
dijelom objasniti obiljezjima uzorka. Nai-
me, vecina ispitanika u ovom istraZivanju
radi u jednoj smjeni (57,8%) te je vecina
zaposlena na nizim pozicijama (78,6 %) na
kojima je njihova mo¢ odlucivanja oko iz-
mjene radnog rasporeda oc¢ekivano manja.

Usporedba dobivenih srednjih vrijed-
nosti na pojedinim subskalama (Tablica 2.)
pokazuje da sudionici ovog istraZivanja naj-
vi§im vrijednostima procjenjuju moguénost
prilagodavanja i spremnost na podredivanje
posla zahtjevima obiteljske uloge (M=4,17,
SD=1,18), zatim slijedi prilagodavanje (po-
dredivanje) obiteljskih planova zahtjevima
posla (M=3,86, SD=1,35), a najnizim pro-
cjenama percipiraju moguénost pojacanog
angazmana u radnoj ulozi bez teSkoca za
obitelj (M=3,78, SD=1,37).

Dobiveni nalaz da sudionici ovog istra-
Zivanja CeSée koriste moguénost prilago-
davanja posla zahtjevima obiteljske uloge i
spremni su podrediti posao obiteljskim ob-
vezama, nije oCekivan, ali moze se dijelom
objasniti time da vecinski udio uzorka ¢ine
zene (65,8% zena u odnosu na 34,2% mus-
karaca). Naime, Matthews i Barnes-Farrell
(2010.) navode da su Zene spremnije dati
prednost zahtjevima iz obiteljske uloge na-
spram poslu, te da su manje sklone prilago-
davati granice obiteljskog podrucja Zivota
zahtjevima posla nego muskarci. Prema
Kossek i Lautsch (2012.), navedeno je u
skladu s tradicionalnim stavovima o podje-
lama u ulogama pri ¢emu je ocekivano da
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pojedinci imaju tendenciju biti ili radno ili
obiteljski usmjereni. Pri tome se doZivljaj
identiteta kod muskaraca €eS¢e snaznije ve-
zuje uz posao, a kod Zena uz obitelj. Ovdje
treba naglasiti da kriticari teorije upravlja-
nja granicama opravdano naglaSavaju da se
neki pojedinci, neovisno o spolnoj pripad-
nosti, mogu snazno istovremeno identifici-
rati s viSe uloga, koje ¢ak ne moraju biti
nuzno vezane uz podrucje rada i obitelji
(Kossek i1 Lautsch, 2012.).

Nadalje, dobivene rezultate u ovom
istrazivanju koji ukazuju na vec¢u sklonost
sudionika istraZivanja da pomicu granice
izmedu rada i obitelji u korist obitelji, mogu-
¢e je komparirati s razli¢itim stilovima za-
poslenika s obzirom na nacin kako postav-
ljaju granice izmedu podrucja rada i obite-
lji. Tako, primjerice, Bulger i sur. (2007.)
ukazuju na Cetiri razli¢ita moguca profila
zaposlenika: (1) zaposlenici koji izrazavaju
visoku moguénost i spremnost na fleksibil-
nost i propusnost granica izmedu radnog i
obiteljskog podrudja, (2) zaposlenici koji
izrazavaju visoku moguénost i spremnost
na fleksibilnost u podrucju rada, ali samo
iznimno u pOdrllC]ll Oblteljl (3) zaposlenici
kop pokazuju prosje¢nu razinu mogucnosti
i spremnostl na fleksibilnost i propusnost
granica te (4) zaposlenici kod kojih postoji
visoka moguénost za fleksibilne granice,
ali i niska spremnost na to. Takoder, uva-
zavajuéi postavke teorije granica, moguce
je razlikovati dva temeljna stila zaposleni-
ka s obzirom na to u kojoj mjeri podrucje
rada i obitelji Zele drzati segmentiranim
ili integriranim (Piszczek i sur., 2018.): (a)
segmentirani stil — stil u kojem zaposleni-
ci rado razdvajaju radno i obiteljsko pod-
rucje Zivota, radije izvrSavaju svoje radne i

obiteljske uloge odvojeno te teze oCuvanju
jasnih, nepropusnih i nefleksibilnih grani-
ca izmedu njih; (b) integrirani stil — stil u
kojem zaposlenici rado integriraju zahtjeve
iz radne i obiteljske uloge, preferiraju brzi
prijelaz izmedu njih te odrzavanje propu-
snih i fleksibilnih granica uloga. Svaki od
navedenih stilova ima svoje prednosti i
ogranicenja, pa tako integracija omoguéuje
laksi prijelaz izmedu podrucja, ali moze re-
zultirati zamagljivanjem uloga te oteZanim
igranjem uloga (Piszczek i sur.,2018.) zbog
teSkoca u postavljanju prioriteta i odluciva-
nju kojoj ulozi u promjenjivim okolnostima/
zahtjevima treba dati prednost (Thomas,
2014.). S druge strane, segmentiranje ulo-
ge Cini jasnijima, ali prijelaz izmedu uloga
otezava. Zakljucno, treba naglasiti da, iako
¢esto zaposlenici imaju ideju kako zele da
granice izmedu podrucja budu postavljene,
situacijski ¢cimbenici, karakteristike posla i/
ili druge prepreke ponekad mogu otezati ili
onemoguciti integriranje ili segmentiranje
uloga/podrucja (Piszczek i sur., 2018.).

U navedenom kontekstu, treba istaknuti
darezultati ovog preliminarnog istraZivanja
daju samo djelomican uvid u to kako zapo-
sleni roditelji percipiraju moguénost i spre-
mnost na fleksibilnost u radnoj i obiteljskoj
ulozi, bez preciznog razlikovanja u kojoj
mjeri su postojece procjene odraz objektiv-
nih okolnosti, a u kojoj mjeri one reflektiraju
poZeljno stanje. U buduéim istrazivanjima
svakako bi bilo korisno detaljnije istraZiti i
percepciju ispitanika o tome kako bi trebale
izgledati poZeljne granice izmedu radnog i
obiteljskog podrucja Zivota.

U zavr$nom koraku analize testirana je
razina statisticke znacajnosti povezanosti
izmedu dobivenih faktora.
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Tablica 3.
Korelacije medu subskalama

F1
Prilagodavanije (podredivanje)
obiteljskih planova zahtjevima

F2 F3
Moguénost prilagodavanja i
spremnost na podredivanje

Mogucénost pojacanog
angazmana na poslu bez

posla posla zahtjevima obiteljske vecih teSkoca u izvrSavanju
uloge obiteljskih obveza
F1 1 0,030 0,404
F2 1 0,142
F3 1

Dobiveni rezultati pokazuju da je kore-
lacija izmedu prvog i treCeg faktora pozi-
tivna i statisticki znacajna, pri ¢emu se radi
0 umjerenoj jacini povezanosti. Drugim
rije¢ima, rezultati pokazuju da zaposlenici
koji su spremniji prilagodavati (podredivati)
obiteljske planove zahtjevima posla, izraza-
vaju istovremeno i ve¢u mogucnost da po
potrebi odrade pojac¢ane zahtjeve posla bez
da im to stvara znaCajne poteskoce u obav-
ljanju obiteljskih obaveza (r=0,404, p<0,01).
Ostale korelacije medu faktorima nisu se
pokazale statisti¢ki znacajnim.

Dobiveni nalazi potvrduju da je fleksi-
bilnost u granicama izmedu rada i obitelji
ocekivano veca u situacijama kada poje-
dinac procjenjuje da moZe Ciniti ustupke
u jednom podrucju u cilju zadovoljavanja
zahtjeva iz drugog podrucja, bez da time
proizvede znacajne teSkoce u funkcionira-
nju bilo koje od vaznih domena svog Zivo-
ta. Naime, poznato je da su granice fleksi-
bilnosti tradicionalno konceptualizirane i
operacionalizirane kroz uvjerenje pojedinca
da moZe pomicati te granice kada se akti-
vira potreba u nekom od dva navedena po-
drucja Zivota (Kossek i sur., 2004., prema
Matthews i Barnes-Farrell, 2010.; BlaZeka
Kokori¢ i sur., 2019.) $to se prepoznaje kao
mogucnost za fleksibilnost, tj. prilagodbu.
Pri tome osobna evaluacija moguénosti za
fleksibilnost-prilagodbu ovisi o procjeni
eksternalnih faktora (npr. kakva je organi-
zacijska politika i spremnost rukovoditelja
da podrzi mogucénost fleksibilnosti izme-
du granica rada i obitelji), ali i 0 0sobnoj
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spremnosti i preferencijama zaposlenika
za integracijom obveza iz rada i obitelji
(Kossek i sur., 2006., prema Matthews i
Barnes-Farrell, 2010.).

Metodoloska ogranicenja i
preporuke za bududa istrazivanja

U ovom istrazivanju koriStena je me-
toda samoprocjene koja ima odredena
metodoloska ogranicenja, ali istovremeno
omogucuje uvid u procjenu zaposlenika o
mogucénostima i spremnosti da sukladno
percipiranim potrebama pomicu granice
radne i obiteljske uloge. Cestice u upitniku
»Fleksibilnost granica radne i obiteljske
uloge« usmjerene su na samoprocjenu po-
nasanja, na bihevioralni aspekt i na spektar
specifi¢nih ponaSanja koje pojedinac moze
manifestirati vezano uz podrudje rada i
obitelji. Opseg varijabli ukljucenih u istra-
Zivanje kao i provedene analize ostavljaju
znacajan prostor za daljnju validaciju ovog
upitnika.

Pri interpretaciji dobivenih rezultata
treba imati na umu da su rezultati ovog
istraZivanja dobiveni na prigodnom, rela-
tivno malom uzorku zaposlenih roditelja
(od kojih su 2/3 majke), s jednim ili vise
maloljetne djece, od kojih njih 94,7% Zivi
u braku, a 78,6 % radi na niZim pozicijama
te ima zavrSeno osnovno do srednjoskolsko
obrazovanje kao zavrsni stupanj obrazova-
nja (64,1%). Opravdano je pretpostaviti da
su navedena obiljeZja uzorka mogla imati
ucinak na rezultate ovog istraZivanja te je
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stoga u buducim istrazivanjima vazno do-
datno provjeriti faktorsku strukturu ovog
upitnika na Sirem uzorku.

Pri kreiranju uzorka u buduéim istra-
Zivanjima vazno je uzeti u obzir razlicite
djelatnosti zaposlenika definirane Nacional-
nom klasifikacijom djelatnosti, kako bi se
sagledao njihov moguci u¢inak na uvodenje
i provodenje razli¢itih politika poslodava-
ca vezanih uz fleksibilnost radnih uvjeta
te uskladivanje radnih i obiteljskih uloga
zaposlenika u razli¢itim djelatnostima.
Nadalje, u uzorak bi bilo korisno ukljuciti
i ¢lanove obitelji koji su zaposleni u okviru
obiteljskih poduzeca ili gospodarstava, za-
poslenike koji skrbe za nekog od ostarjelih
¢lanova obitelji ili za dijete s teSkocama u
razvoju i sli¢no. Takoder, pri sagledavanju
odrednica fleksibilnosti radne i obiteljske
uloge bilo bi vazno provjeriti ulogu eko-
nomskog statusa obitelji, razine radnog i
obiteljskog stresa, dostupnosti neformalnih i
formalnih izvora socijalne podrske, koli¢ine
vremena koje zaposlenici moraju utroSiti na
putovanje do posla i nazad i sli¢no.

Nadalje, kombiniranjem kvalitativnog i
kvantitativnog istraZivackog pristupa, do-
bili bi se sadrZajno bogatiji uvidi u potrebe
zaposlenika za fleksibilizacijom granica
izmedu rada i obitelji te bi se omogudéilo
identificiranje dodatnih varijabla koje od-
govaraju naSem kulturoloSkom kontekstu.
Kvalitativni pristup omogucio bi produ-
bljivanje spoznaja o dosadas$njim iskustvi-
ma sudionika istraZivanja o mogucénosti-
ma koriStenja fleksibilnih radnih uvjeta na
razli¢itim radnim mjestima i u razli¢itim
okolnostima (u razli¢itim fazama Zivotnog
ciklusa obitelji i sl.) te sagledavanje razli-
¢itih perspektiva i doZivljaja prednosti i ne-
dostataka fleksibilnih granica izmedu radne
i obiteljske uloge.

Na kraju, treba istaknuti da se ova istra-
zivaCka tema namece kao posebno vazna i
aktualna uslijed promjena koje je izazvala
pandemija COVID-19. Naime, unatrag ne-
Sto visSe od godinu dana, zbog epidemiolos-

kih razloga doslo je do naglog porasta »rada
na daljinu« pri ¢emu su mnogi zaposlenici
bili primorani sve svoje radne zadatke i oba-
veze prenijeti u obiteljske domove i privat-
ne prostore. Uslijed navedenog, doslo je do
znacajnog narusavanja, pa i brisanja granica
izmedu radne i obiteljske uloge. Paralel-
no s tim, uslijed pandemije u obiteljskom
okruZenju odvijao se i velik dio nastave na
daljinu, Sto je zaposlenim roditeljima djece
Skolske dobi, dodatno otezalo uskladiva-
nje radne i obiteljske uloge. Sve navedeno
ukazuje na aktualnost ove problematike i
na potrebu provodenja daljnjih, sustavnih
istrazivanja u ovom podrudju.

ZAKLJUCAK

Faktorska analiza pokazala je da je la-
tentnu strukturu koriStene verzije »Flek-
sibilnost granica radne i obiteljske ulo-
ge« (Matthews i sur., 2010.) koja sadrzi
18 Cestica moguce svesti na tri faktora: 1)
prilagodavanje (podredivanje) obiteljskih
planova zahtjevima posla (sadrZi 6 Cestica,
Cronbach alfa = 0,891), 2) moguénost pri-
lagodavanja i spremnost na podredivanje
posla zahtjevima obiteljske uloge (sadrzi
osam Cestica, Cronbach alfa = 0,814), te 3)
mogucénost pojacanog angazmana na poslu
bez vedih teSkoca u izvr§avanju obiteljskih
obveza (sadrzZi Cetiri Cestice, Cronbach alfa
=0,784). Navedena faktorska struktura slic-
na je provjeri faktorske strukture Matthews
i sur. (2010.) te ukazuje na relativno dobra
metrijska obiljezja koriStenog upitnika na
hrvatskom jeziku na prigodnom uzorku
zaposlenih roditelja maloljetne djece. Te-
meljem navedenog, moZe se zakljuciti da je
ovo istrazivanje rezultiralo mjernim instru-
mentom zadovoljavajuée pouzdanosti koji
se moZe koristiti u daljnjim istraZivanjima
usmjerenim na ispitivanje percepcije flek-
sibilnosti granica radne i obiteljske uloge,
¢ime se potice daljnja primjena, razvoj
i eventualna dorada upitnika u buduéim
istrazivanjima.
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Takoder, dobiveni rezultati ovog istra-
Zivanja na prigodnom uzorku zaposlenih
roditelja maloljetne djece u Hrvatskoj, po-
kazali su da zaposleni roditelji procjenjuju
najvi§im prosje¢nim ocjenama moguénost
prilagodavanja i spremnost na podrediva-
nje posla zahtjevima obiteljske uloge, Sto
ukazuje na vecu identifikaciju s obiteljskom
ulogom i veéu sklonost pomicanju granica u
korist obitelji. Istovremeno, dobiveni podaci
pokazali su da zaposleni roditelji najnizim
ocjenama procjenjuju mogucnost pojaca-
nog angazmana u radnoj ulozi bez teskoca
za obitelj, Sto ukazuje na potrebu daljnjeg
unapredivanja mjera obiteljske politike i
politike poslovnih organizacija kojima ¢e
se omoguciti podrska roditeljima u ispu-
njavanju obiteljskih obaveza u situacijama
pojacanih zahtjeva na poslu.

U skladu s ocekivanim, rezultati ovog
istrazivanja potvrdili su da zaposleni rodite-
1ji, koji su u ve€oj mjeri spremni prilagoditi
svoje obiteljske planove zahtjevima posla,
istovremeno imaju veéu moguénost odradi-
ti pojacane zahtjeve posla bez da to stvara
znacajne poteskoce u obavljanju obiteljskih
obaveza. Navedeno potvrduje povezanost
ovih domena te ukazuje na vazZnosti pro-
vodenja politika usmjerenih na postizanje
ravnoteZe rada i obitelji kako bi se osigu-
rao bolji uspjeh organizacije i konkurentska
prednost (KlindZzi¢ i Mari¢, 2019.).

Zaklju¢no, ovo preliminarno istraZiva-
nje pokazuje da je u istraZivanju fleksibil-
nosti granica izmedu rada i obitelji vazno
sagledati kako svoju poslovnu i obiteljsku
situaciju doZivljavaju sami zaposlenici. S
obzirom da i dalje postoje brojna otvorena
i aktualna pitanja vezana uz poZeljne obli-
ke fleksibilnosti granica radne i obiteljske
domene, kao i uz raSirenost i efikasnost
razlicitih mjera uskladivanja poslovnog i
obiteljskog Zivota, vazno je nastaviti provo-
diti sustavna istrazivanja u ovom podrucju.
Jedino na taj nac¢in mogude je stvoriti pre-
duvjete da implementaciju mjera i politika
uskladivanja rada i obitelji koje ¢e biti ute-
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meljene na stvarnim potrebama zaposleni-
ka te na empirijskim dokazima o njihovoj
ucinkovitosti (Wonbin, 2018.).
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Summary

FACTORS’ STRUCTURE OF CROATIAN VERSION OF THE QUESTIONNAIRE
»BOUNDARY FLEXIBILITY OF WORK AND FAMILY ROLES«

Maja Laklija
Slavica BlaZeka Kokoric¢
Gordana Berc
Department of Social Work, Faculty of Law, University of Zagreb
Zagreb, Croatia

The aim of this paper was to verify the factor structure and metric characteristics of the
Croatian version of the questionnaire »Boundary Flexibility« (Matthews & Barnes-Far-
rell, 2010.). The survey was conducted on a convenient sample of 187 employed parents
of underage children. In the data analysis, factor analysis and Spearman correlation co-
efficient were used. The three-factor structure of the questionnaire was obtained: the first
factor »Family plans adjustment to the job requirements« contains six items (Cronbach
alfa = 0.891), indicating readiness of respondents to adjust family plans to job require-
ments. The second factor in »Job requirements adjustment to the family role« (Cronbach
alpha = 0.814) contains eight items, which point out the ability and willingness of respon-
dents to adjust their job requirements to family obligations. The third factor, »Possibility
of increased engagement at work without major difficulties in performing family obliga-
tions«, contains four items (Cronbach alpha = 0.784), and refers to the respondents’ abil-
ity to meet increased demands at work, without adverse effects and significant difficulties
in the family role. Given that the extracted sub-scales are not fully matched to the factor
structure of the original questionnaire, the obtained results point out to certain specifics
in the application of the Croatian version of this questionnaire. Verification of the metric
characteristics has shown the satisfactory reliability of the obtained sub-scales and the
possibility of further application of this instrument.

Key words: work-family role balance, boundary flexibility, metric characteristics of
the questionnaire.
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