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Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja — Kraj$anje delovnega ¢asa

V zadnjem stoletju smo bili in smo prica Stevilnim spremembam, ki so prinesle potrebo po
ukrepih za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih in ki hkrati taks$ne
ukrepe tudi omogocajo. Osrednje podrocje raziskovanja diplomske naloge je usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja, pri Cemer je posebna pozornost posvecena delovnemu casu.
V nalogi je opredeljen pojem usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja in predstavljene
raziskave nekaterih posledic ravnovesja in neravnovesja za zaposlene, delodajalce in na ravni
celotne druzbe. Predstavljene so obstojeCe aktivnosti in projekti mednarodnih institucij in
nacionalnih organizacij na podrocju usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja in podrocje
delovnega Casa. Na podlagi obstojecCih Studij, raziskav in eksperimentov so predstavljene
potencialne prednosti uvedbe krajSega delovnega Casa na zmoznosti usklajevanja zahtev
poklicnega in zasebnega zivljenja. Koncne ugotovitve nakazujejo, da bi lahko s krajSim
delovnim casom izboljsali zdravje in produktivnost zaposlenih ter znizali stopnjo
brezposelnosti, kar za delodajalce in drzavo predstavlja predvsem niZanje stroskov. Uvedba
takSnega ukrepa na nacionalnem nivoju bi pomenila tudi korak k enakosti spolov in
enakovrednejsi delitvi domacega neplacanega dela. Potencialne prednosti krajSega delovnega
Casa bi hkrati naslovile demografske probleme v Sloveniji, in sicer nizko rodnost in hitro
staranje prebivalstva.

Kljuéne besede: usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja, kraj$i delovni cas,
produktivnost, enakost spolov.

Work-Life Balance — Shortening of Working Time

In the last century we are and have been facing numerous changes that have brought the need
to introduce measures for easier reconciliation of work and family life of employees and the
possibility to implement them. The main area of research in the diploma thesis is reconciliation
of work and family life, whereas special attention is given to working time. The thesis defines
the concept of reconciliation of work and family life and consequences of balance and
imbalance that are reflected on the level of employees, employers and the society in general.
Furthermore, the thesis presents the existing activities and projects of international institutions
and national organizations in the fields of reconciliation of work and family life and working
time. Based on the existing studies, researches and experiments potential advantages of
introduction of shorter working time and its effects on reconciliation of work and family life
have been studied. The findings show that shorter working time improves health and
productivity of employees as well as reduces the level of unemployment which causes reduction
of costs both for employers and the country. Introduction of such measures on the national level
would mean a step forward to equality of sexes and more equivalent division of home unpaid
work. Potential advantages of shorter working time would address demographic problems in
Slovenia, especially lower fertility and fast ageing of inhabitants.

Key words: Work-Life Balance, Shorter working time, Productivity, Gender Equality.
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1 UVvOD

Osrednja tema diplomske naloge z naslovom »Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja
— Uvedba krajSega delovnega Casa« je, kot pove ze naslov, usklajevanje zahtev poklicnega in
zasebnega Zivljenja, kar predstavlja eno izmed pomembnejSih podrocij, ki jih zajema

upravljanje s ¢loveskimi viri.

Ravnovesje med razli¢nimi zivljenjskimi sferami posameznikov in posameznic je predpogoj za
njihovo ucinkovito udejstvovanje v le-teh. In ker poklicni del zivljenja predstavlja precejSen
del celote, so za njegovo usklajevanje z drugimi podrocji v dolo¢eni meri, poleg nacionalnih
institucij in posameznikov samih, odgovorni tudi delodajalci. A tu ne gre zgolj za obveznost,
pac pa sodelovanje z zaposlenimi pri njthovem usklajevanju poklicnega z zasebnim Zivljenjem
predstavlja tudi odli¢no priloznost. Priloznost, kjer lahko delodajalec vpliva na zaposlene in

tako pripomore k visji motivaciji, produktivnosti in zadovoljstvu le-teh.

Programov in ukrepov, ki zaposlenim omogocajo lazje usklajevanje poklicnega z zasebnim
zivljenjem, je vecC vrst. Posebna pozornost bo usmerjena v uvedbo krajSega delovnega ¢asa, od

trenutno obstojecega (40 ur/teden) v Sloveniji.

Cilj diplomske naloge je preuciti vpliv krajSega delovnega Casa na zmoZznost usklajevanja
poklicne in zasebne sfere v zZivljenjih zaposlenih. Hkrati pa tudi ugotoviti nadaljnje posledice,

ki jih ob takSnem ukrepu obcutita delodajalec in druzba v celoti.

Kljuéno raziskovalno vprasanje, ki predstavlja rdeco nit naloge, je, ali je uvedba krajSega
delovnega casa ukrep, ki prinasa koristi tako na strani zaposlenih kot na strani delodajalca.
Podrobneje, ali krajsi delovni cas zaposlenim resnicno pomaga pri usklajevanju poklicnega in

zasebnega Zivljenja? In kaksne posledice taksen ukrep prinasa delodajalcu?

Zgradbo diplomske naloge predstavljata dva dela. V prvem delu bodo podane razlicne
opredelitve pojma usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. Pri raziskovanju je nujno
poznati tudi razloge, ki stojijo za poveCano pozornostjo na podro¢ju usklajevanja zahtev
poklicne in zasebne sfere, in to so posledice neravnovesja, ki so vidne tako na ravni zaposlenih

in njihovih delodajalcev kot tudi na nacionalnem in §ir§em nivoju.

Prav v tem je razlog, da se vse ve¢ delodajalcev zaveda svoje vloge pri procesu usklajevanja.
Hkrati pa tudi mednarodne in domace organizacije aktivno delujejo na podrocju izboljSevanja

moznosti zaposlenih za usklajevanje zahtev poklicnega in zasebnega zivljenja. V prvem delu
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bodo zato podrobneje predstavljeni aktivni ukrepi in projekti, ki so neposredno vezani na
delovni Cas zaposlenih, saj bo poudarek na krajSem delovnem casu kot ukrepu za lazje

usklajevanje poklicne in zasebne sfere.

V drugem delu bo uporabljena pretezno kvalitativna metoda raziskovanja, in sicer analiza
sekundarnih virov. Na podlagi Ze obstojecih Studij in empiri¢nih raziskav s podrocja
usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja ter krajSega delovnega ¢asa od 40 ur na teden

bom skusala pridobiti celosten odgovor na zastavljeno raziskovalno vprasanje.

Kot izhodisce bo orisana zgodovina ureditev delovnega Casa v evropskem in slovenskem
prostoru. Osvetljeno bo sosledje dejavnikov, ki so postopoma sooblikovali obstojece ureditve

delovnega Casa.

S pregledom druzbenih sprememb zadnjih desetletij in njihovih posledic bom poskusala
pridobiti §ir§i odgovor na raziskovalno vprasanje. Ali lahko uvedba krajSega delovnega Casa
prispeva k povecani dobrobiti druzbe na splo§no? Ali bi lahko negativne plati, sicer pozitivnih
druzbenih sprememb, kot so tehnoloski napredek, pove€ana participacija zensk na trgu dela in
vse daljSa pri¢akovana zivljenjska doba, z uvedbo krajSega delovnega ¢asa omilili oz. jih celo

izkoristili za dodaten korak naprej?

Pri raziskovanju potencialnih u¢inkov krajSega delovnega ¢asa je najzanesljivejSe odgovore v
dolo€eni meri mo¢ dobiti pri tistih, ki so to Ze preizkusili. Predstavljeni bodo primeri Ze
obstojecih dobrih praks in rezultati Stevilnih eksperimentov, ki ponujajo odgovore na vpraSanje

o posledicah krajSega delovnega Casa na vse deleznike.

V zakljucku raziskovalnega dela bodo predstavljene moznosti za uvedbo krajSega delovnega

¢asa v Sloveniji in kriti¢ne toCke pri uvajanju takSnega ukrepa.

2 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

2.1 OPREDELITEV POJMA USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN
ZASEBNEGA ZIVLJENJA
Avtorica Chandra pojasnjuje, da so svetovna konkurenca, naras¢ajoce potro$niStvo, izraziti

napredki v tehnologiji in spremembe v druzini kot instituciji razlog za pojav t. i. »¢asovno-
denarne stiske« pri izpolnjevanju zahtev dela in opravljanju drugih zadolzitev v zasebni sferi
(Chandra 2012, 1040). Pr1 vecini ljudi delo namre¢ zavzema eno izmed pomembne;jsih ali celo

osrednjo tocko v zivljenju. A delo, pa ¢eprav pozicionirano v srediscu, je zgolj eno od mnogih



zanimanj Cloveka. Ko oseba zacuti, da zahteve dela v poklicnem Zivljenju onemogocajo
udejstvovanje v drugih zasebnih zanimanjih, pogostokrat pride do osebne krize, ki se izrazi kot
stres (Chandra 2012, 1040).

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je v zadnjih dveh desetletjih prislo v ospredje
danasnjih proucevanj in debat, ker so zahteve dela postale prepoznane kot pretirane in zaradi
tega izrazit problem, ki zahteva pozornost (Guest 2002, 255). Vzroki, zaradi katerih se je
pojavilo zavedanje o problematiki tega podrocja, so vse pogostejSe druzine z obema
zaposlenima starSema, dolgi delovniki in vse visje stopnje stresa, ki je posledica slabih razmer
na delovhem mestu in neravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Kozjek in

Tomazevic, 1 t¢.).

A kaj pravzaprav je ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem? Ob pregledu literature
ni mo¢ najti zgolj ene same definicije. Nekatere definicije ravnovesja med poklicnim in
zasebnim zivljenjem so zastavljene precej splosno, druge pa zajemajo to¢no specifiéne
opredelitve, kdaj ima oseba zahteve poklicnega in zasebnega zivljenja v popolnem ravnovesju

ali pa v neravnovesju.

Ena izmed definicij pravi, da je ravnovesje poklicnega in zasebnega zivljenja dosezeno takrat,
ko je na razpolago »zadostna koli¢ina ¢asa, da opravimo vse zadolZitve v vseh sferah Zivljenja«
(Guest 2002, 256-257). Gre za dokaj objektivno dolo¢itev ravnoteZja. Opredelitev, ki upoSteva
tudi subjektivni vidik dolo¢anja ravnotezja, saj je dojemanje ravnotezja mocno odvisno od
osebe same, pa pravi, da je usklajenost poklicnega in zasebnega zivljenja prisotna takrat, ko je

»...dojeto ravnotezje med poklicnim in preostalim zivljenjem« (Guest 2002, 256-257).

Clark denimo ravnoteZje opredeli kot »zadovoljstvo in dobro funkcioniranje na delu in doma,

z minimalno prisotnostjo konfliktov med vlogami« (Clark v Guest 2002, 259).

SafeWork SA pojem ravnovesja med poklicnim in zasebnim zivljenjem razlaga kot odnos med

zahtevami placanega dela in obveznostmi v zasebnem Zivljenju ter njihov medsebojni vpliv

(SafeWork SA 2012).

V Poslovnem slovarju (orig. Business Dictionary) je ravnotezje poklicnega in zasebnega
zivljenja definirano kot »udobno stanje ravnovesja med primarnimi prioritetami poklicnega
zivljenja in posameznikovim Zivljenjskim slogom« (Business Dictionary). Ob definiciji je

navedeno tudi mnenje psihologov, ki pravijo, da poklicne zahteve ne smejo prestopiti meje,



prek katere posamezniku ni ve¢ omogoceno zadovoljno prezivljanje zasebnega zivljenja (BD
2016).

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je definirano tudi kot iskanje naju¢inkovitejSe
kombinacije zahtev poklicnega zivljenja in obveznosti ter zelja v zasebnem zivljenju (Kozjek
in Tomazevic, 2 t¢.). Torej biti pozoren na odgovornosti tako v poklicnem kot zasebnem
zivljenju, pri ¢emer mora biti oseba odgovorna za osebno in poklicno rast, izpopolnitev v
partnerski vlogi in vlogi star$a ter izpopolnitev v vlogi odgovornega drzavljana oz. drzavljanke

(Chandra 2012, 1046).

Podjetje WorkLifeBalance, ki s svojimi storitvami na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in
zasebnega Zivljenja zaposlenih pomaga organizacijam pri implementacijah ukrepov, poudarja
tri vidike ravnotezja med poklicnim in zasebnim zivljenjem. Prvi¢, ravnovesje med poklicnim
in zasebnim Zivljenjem ne pomeni enake koli¢ine zahtev v obeh sferah. Ravnovesje ne pomeni,
da obema sferama posveCamo enako Stevilo ur v dnevu. Drugi¢, potrebe za doseganje
ravnovesja se tekom zivljenja spreminjajo. In tretji¢, idealnega razmerja med zahtevami

poklicnega in zasebnega Zivljenja, ki bi ustrezalo vsem posameznikom in posameznicam, ni

(Bird 2003).

Vecina avtorjev poudarja pomen psiholoskih razlik, saj ima lahko ravnotezje objektiven in
subjektiven pomen in merilo, ki se hkrati spreminja odvisno od oseb in okolis¢in (Guest 2002,
259). Ugotovitve kazejo, da razli€ne osebe ravnotezje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem

interpretirajo razli¢no, pri ¢emer nekatere potrebujejo ve¢ zasebnega ¢asa kot druge (Chandra
2012, 1041).

Stopnja zavedanja pomena usklajenosti zahtev poklicnega in zasebnega Zivljenja je vse vecja,
tako na ravni posameznikov in posameznic, organizacij kot tudi na nacionalnem in SirSem
nivoju. Dejavniki, ki so povod za vse vecje posveCanje pozornosti omenjenemu podrocju, pa

so dejanske posledice neravnovesja med poklicnim in zasebnim zivljenjem.

2.2 POSLEDICE NERAVNOVESJA POKLICNEGA IN ZASEBNEGA
ZIVLJENJA

S povefanim zanimanjem o posledicah neusklajenosti poklicnega in zasebnega zivljenja je
naraslo tudi Stevilo raziskav in Studij na to tematiko. Skupni imenovalec vseh pa so ugotovitve,
ki jasno izpostavljajo negativno plat posledic neravnovesja. Te posledice so sprva izrazene na
osebnem nivoju, s stopnjevanjem se vpliv razsiri na organizacijsko raven in ne nazadnje na

nacionalno gospodarstvo ter s tem na celotno druzbo.
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Avtorica C. U. Reindl ugotavlja, da neravnovesje poklicnih in zasebnih obveznosti oseba sprva
obcuti kot stres. Ko stres ni zgolj redek pojav, ampak dlje trajajoce stanje, se le-to spremeni v
lazje ali hujSe tezave s fizi¢nim ali psihi¢nim zdravjem (Reindl 2013, 21), pojavijo se akutne

ali kroni¢ne bolezni, s kon¢no stopnjo izgorelosti (Kozjek in Tomazevic, 6 t¢.).

»Mednarodni urad za delo je v svojih raziskavah priSel do spoznanja, da izgorelost in depresija
postajata glavni bolezni 21. stoletja« (Spasojevi¢ 2010, 42). Pri izgorelosti gre za stanje
psihofizi¢ne in emocionalne iz¢rpanosti, ki je obicajno posledica vecletnega iz¢rpavanja
organizma. Najpogostejsi vidni znaki so drasti¢en upad energije, nezmoznost koncentracije,
anksioznost. V konc¢ni fazi so ti simptomi depresivnost, napadi besa, oseba lahko doseze
popolni t. i. adrenalni zlom, ki se kaze v popolni izgubi energije, obstaja pa tudi moznost kapi
ali infarkta (Ferjan 2010). Navedene posledice so skrajna stopnja posledic dolgotrajnega stresa,

ki je rezultat nezmoznosti ustreznega usklajevanja zahtev poklicnega in zasebnega Zivljenja.

Povpre¢na oseba ima poleg poklicnih obveznosti Se Stevilne odgovornosti v zasebnem
zivljenju, kot so skrb za otroke in druge druzinske ¢lane, ki so potrebni posebne nege, skrb za
zdravje, skrb za zadostno koli¢ino telesne aktivnosti in poéitka. Raziskave kazejo, da si lahko
Stevilne vloge in odgovornosti pogostokrat nasprotujejo, kar privede do neravnovesja oziroma

konflikta med poklicnim in zasebnim zivljenjem (Reindl 2013, 21).

Ce upostevamo izjavo, da je v dobi na znanju temeljedega gospodarstva ¢loveski kapital
»...najmoc¢nejSe orozje v boju za konkurenc¢no prednost« (Svetlik in Ili¢ 2004, 4), potem se
nam odgovor na vprasanje — zakaj je usklajenost poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih

pomembno za delodajalca — ponuja na dlani.

Strokovnjaki, ki se ukvarjajo s problematiko neravnovesja med poklicnim in zasebnim
zivljenjem zaposlenih, ugotavljajo, da negativne posledice v razli¢nih oblikah obcuti tudi njihov
delodajalec. Nacini, na katere se nezadovoljstvo zaposlenih lahko izrazi, so neu¢inkovita izraba
delovnega Casa, nizka organizacijska pripadnost, absentizem, visoka fluktuacija (Kozjek in
Tomazevic, 6 t¢.). Avtorji kot mozne posledice navajajo Se nizje zadovoljstvo z delom, visjo
stopnjo konfliktov na delovnem mestu in vecjo namero zaposlenih, da zapustijo organizacijo
(Reindl 2013, 21). Povecajo se moznosti za poskodbe pri delu in bolezni, produktivnost pa

zmanjSa (Belopavlovi€ in drugi 2003, 685).

Torej lahko povzamemo, da vse izrazne oblike neravnotezja poklicnega in zasebnega Zivljenja

za delodajalca v osnovi pomenijo strosek. Zato torej skrb za uravnotezenost zahtev poklicnega



in zasebnega zivljenja ni zgolj stvar posameznikov in posameznic, temvec tudi stvar
delodajalca. A tu ne gre zgolj za obveznost, pa¢ pa sodelovanje z zaposlenimi pri njihovem
usklajevanju poklicnega z zasebnim zivljenjem predstavlja tudi odli¢no priloznost. Priloznost,
kjer lahko delodajalec vpliva na zaposlene in tako pripomore k vi§ji motivaciji, produktivnosti

in zadovoljstvu le-teh.

Dokazano je namre¢, da lahko podjetje z ukrepi resni¢no pomaga svojim zaposlenim na
podrocju usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. Rezultati uspesno implementiranih
ukrepov so zmanjSana koliina stresa na delovnem mestu, lazje nacrtovanje kariere, hitrejsi
razvoj njihovih potencialov (Kozjek in TomaZzevi¢, 6 t¢.), uinkovitejSa izraba delovnega Casa
in z njo opazno visja produktivnost (Bloom in drugi 2009, 30). IzboljSata se tudi zaupanje

zaposlenih v podjetje in njihova motivacija (Croucher in drugi 2013, 58).

Kot ugotavlja Croucher z ostalimi avtorji, lahko z izboljSanjem zdravja in dobrega pocutja
zaposlenih, z dvigom njihovega zadovoljstva z delom in zasebnim zivljenjem podjetje veliko
prihrani pri skritih stroskih, ki so sicer povezani z nezadovoljstvom zaposlenih (Croucher in
drugi 2013, 59).

2.3 PROJEKTI IN AKTIVNOSTI NA PODROCJU USKLAJEVANJA
POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA
Rezultati Stevilnih raziskav, ki kazejo, da posledice neravnovesja med poklicnim in zasebnim

zivljenjem zaposlenih mocno vplivajo tudi na njihove delodajalce, spodbujajo podjetja, da se
vse bolj zavedajo svoje vloge v procesu usklajevanja. Morda je vse pogostejSe aktivno
sodelovanje podjetij z zaposlenimi rezultat zavedanja posledic, ki jih imajo odlogitve
delodajalca ne zgolj na poklicno, temve¢ tudi na vsa ostala podrocja Zivljenja zaposlenih. In
ravno zato je pomembno, da skrb za zaposlene na podrocju druzbene odgovornosti podjetij

zasede eno najvidnejSih mest (Dex in drugi 2001).

V preteklosti se je kot druzbeno odgovornost podjetij dojemalo obcasne donacije
dobrodelnim organizacijam, danes pa se jo pojmuje kot vkljucevanje nacel trajnostnega
razvoja v vse kljucne poslovne funkcije in procese v podjetju, med katere sodi tudi skrb
za usklajevanje dela in zasebnega Zivijenja zaposlenih (Cernigoj Sadar in Kanjuo

Mrcela v Knafli¢ in drugi 2010, 29).

Omogocanje razmer za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Ziviljenja je kazalnik
podjetij z visjo ravnjo druzbene odgovornosti. S taksnim delovanjem namrec aktivno
spreminjajo druzbo, saj zaposlenim omogocajo razvoj vseh vlog v njihovem Zivljenju,
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zaposlenim starsem omogocajo laZjo skrb za otroke in ostarele sorodnike, hkrati pa
omogocajo tudi gradnjo kakovostnih odnosov, tako znotraj kot zunaj delovnega okolja
(Knafli¢ in drugi 2010, 29).

Navkljub zaostrenim razmeram na trgu, ko vecina podjetij znizuje stroske in Stevilo zaposlenih,
pa lahko prav »...u¢inkovito uvajanje ukrepov, ki zaposlenim pomagajo pri usklajevanju
poklicnega in zasebnega Zivljenja, podjetju prinese Stevilne koristi.« (Kisilewitz in Bedington
v Knafli¢ in drugi 2010, 29). U¢inki tak$nih ukrepov so vecje zadovoljstvo zaposlenih (Levin
— Epstein v Knafli¢ in drugi 2010, 31), manjSa izpostavljenost stresu, manjSa moznost za

izgorelost in depresijo (Duxbury in drugi v Knafli¢ in drugi 2010, 31).

Skrb za usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja torej ni zgolj stvar posameznikov in
posameznic, temvec tudi stvar SirSega okolja, v katerem Zzivi. Tega se poleg podjetij zavedajo
tudi Stevilne nacionalne in mednarodne organizacije, ki s svojim delovanjem izbolj$ujejo

moznosti zaposlenih za usklajevanje zahtev poklicnega in zasebnega Zivljenja.

2.3.1 PROJEKT »DOSTOJEN DELOVNI CAS«
Mednarodna organizacija dela (International Labour Organization) je bila pomemben akter pri

oblikovanju mednarodnih standardov delovnega €asa in s tem tudi moZnosti usklajevanja

poklicnega in zasebnega Zivljenja delavcev (ILO 1996-2016).

Gre za organizacijo, ki deluje na socialnem podrocju, z glavnim ciljem izboljSevati socialno
pravicnost, status delavcev po svetu, delovne razmere in Zivljenjske standarde (MRSZZ 2015).
Od same ustanovitve organizacije aktivno delujejo tudi na podro¢jih regulacije delovnega Casa

ter varovanja zdravja in varnosti delavcev (ILO 1996-2016).

Poleg velikih doseZzkov na podroc¢ju socialne pravi¢nosti in pravic delavcev je Mednarodna
organizacija dela konec prej$njega tisocletja naredila Se korak dlje in si kot glavno usmeritev
svojih aktivnosti osnovala vizijo — zastaviti dostojno delo kot strateski mednarodni cilj ter hkrati
spodbujati pravicno globalizacijo. Med podrocji, na katerih so potrebni napredki, izpostavlja
delovni ¢as. V sklopu usmeritev aktivnosti za doseganje dostojnega dela je kot nujen cilj

dolocena tudi ureditev dostojnega delovnega c¢asa (ILO 1996-2016).

Uvedba krajSega delovnega ¢asa bi lahko predstavljala korak k dostojnemu delovnemu ¢asu,
saj prispeva k izpolnjevanju zahtev, ki jih je doloCila Mednarodna organizacija dela. Delovni
Cas je namre¢ dostojen takrat, ko ohranja zdravje in varnost delavcev, je druzini prijazen,

spodbuja enakovrednost spolov in pozitivno vpliva na produktivnost (ILO 1996-2016).
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2.3.2 EVROPSKE RAZISKAVE O DELOVNIH POGOJIH IN KAKOVOSTI ZIVLJENJA
Evropska fundacija za izboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer (Eurofound) je tripartitna

agencija Evropske unije, katere naloga je pridobivanje znanja na podro¢ju socialnih in z delom
povezanih politik. Agencija je bila ustanovljena v letu 1975 z namenom nacértovanja in

oblikovanja boljsih zivljenjskih in delovnih pogojev na podroc¢ju Evrope (Eurofound 2016).

Eurofoundov strateski cilj za obdobje od 2013 do 2016 je »zagotavljati visokokakovostno in
pravocasno znanje, pomembno za politike, kot prispevek za bolje utemeljene politike na Stirih
prednostnih podro¢jih« (Eurofound 2016), med katerima sta tudi »IzboljSanje delovnih razmer
in zagotavljanje trajnosti dela v vseh Zivljenjskih obdobjih« (Eurofound 2016) ter »lzboljSanje
zivljenjskega standarda in spodbujanje socialne kohezije ob gospodarskih razlikah in socialnih
neenakostih« (Eurofound 2016).

Eurofond na omenjenih podrocjih periodi¢no izvaja raziskave, med katerimi sta Evropska

raziskava o delovnih pogojih ter Evropska raziskava o kakovosti Zivljenja (Eurofound 2016).

Izvajanje Evropske raziskave o delovnih pogojih se je zacelo leta 1990. V obdobju 25 let so bili
zbrani rezultati Sestih raziskav, zadnja iz leta 2015 je zajemala 35 evropskih drzav. Raziskava
proucuje vprasanja, povezana s kakovostjo dela, med drugim so poudarki na izpostavljenosti
tveganjem, trajanju in organizaciji delovnega €asa, ravnovesju med poklicnim in zasebnim
zivljenjem ter medsebojnem vplivanju poklicnega in zasebnega zivljenja zunaj delovnega
mesta (Eurofound 2016). Klju¢ne ugotovitve na podro¢ju delovnega ¢asa kazejo, da je ve€ina
zaposlenih (58 %) zadovoljnih z delovnim ¢asom, 13 % zaposlenih bi svoj delovni cas
podaljsalo, 28 % zaposlenih pa skrajSalo. Moski pogosteje delajo 48 ur placanega dela ali vec,
zenske pa pogosteje delajo manj kot 20 ur v placani zaposlitvi, a skupno Stevilo opravljenih
delovnih ur (placanih in neplacanih) je pri Zenskah Se vedno vi§je. Na podrocju usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja rezultati kazejo, da je 14 % zaposlenih v prostem Casu
zaskrbljenih glede dela, 21 % zaposlenih je pogostokrat preve¢ utrujenih, da bi opravili nekaj
gospodinjskih opravil, 11 % zaposlenim pa delo pogostokrat preprecuje, da bi se posvecali
druzini. Eurofound ugotavlja, da bo potrebno »... pri delu in v Sir§i druzbi v celotnem
zivljenjskem obdobju zagotavljati prakse, ki podpirajo ravnovesje med poklicnim in zasebnim

zivljenjem ter poklicni razvoj« (Eurofound 2015).

Evropska raziskava o kakovosti Zivljenja se izvaja na vsake Stiri leta od leta 2003. Namen
raziskave je prouciti okoliS¢ine, v katerih Zivijo evropski drZavljani, zadnja raziskava iz leta

2012 je zajemala 34 pretezno evropskih drzav. Raziskava zajema najrazlicnejSa vprasanja,
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sklop vprasanj pa je posvecen tudi ravnovesju med delom in zasebnim zivljenjem, pri Cemer je
kot pomemben dejavnik pri zmoznostih usklajevanja naveden delovni Cas. Rezultati zadnje
raziskave kazejo, da se je Stevilo opravljenih plac¢anih delovnih ur med letoma 2003 in 2011 v
povprecju zmanjSalo za 1,3 ure, hkrati se je zadovoljstvo z zivljenjem povecalo. V
raziskovalnem obdobju je zadovoljstvo z Zivljenjem ostajalo najvisje v skupini zaposlenih z 21-
do 34-urnim tedenskim delovnim ¢asom. Z utrujenostjo zaradi dela, ki onemogoca opravljanje
gospodinjskih del in druzinskih obveznosti, se v Evropi srecuje 53 % zaposlenih. Neravnovesje
med poklicnim in zasebnim zivljenjem vpliva tudi na zmozZnost osredotoCanja na delo v
delovnem ¢asu. V obdobju med 2003 in 2011 se je odstotek zaposlenih, ki se zaradi druzinskih
obveznosti pogosto tezko osredotoca na delo, v povpreéju povisal z 10 % na 14 %, v Sloveniji

$ 6,5 % na 15 % (Eurofound 2013, 35—42).

2.3.3 CERTIFIKAT DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE
Na slovenskem trgu se je, z namenom spodbujanja podjetij k sodelovanju in skrbi za

usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja svojih zaposlenih, leta 2007 zacel izvajati

projekt, imenovan »certifikat Druzini prijazno podjetje«.

Prvotno nemski pilotski projekt je delno financiran iz Evropskega socialnega sklada in
prilagojen slovenskemu  socialno-ekonomskemu okolju. Nosilec postopka certificiranja

Druzini prijazno podjetje je neprofitna nevladna organizacija Zavod Ekvilib (MDDSZ 2015).

Namen projekta je »... prispevati k dolgorocnemu procesu spreminjanja kulture v podjetjih in
v javnosti nasploh, ozavestiti posameznike in delodajalce, da uspesna kariera in druZina nista
nezdruZljivi in se ne izkljucujeta ter, da za uspesno kariero ni potrebno Zrtvovati druzinskega

zivljenja« (MDDSZ 2015).

V postopku pridobitve certifikata podjetje izbere reSitve za izboljSanje organizacije in
delovnega okolja podjetja iz kataloga ukrepov, ki so kategorizirani v osem skupin, in sicer:
»delovni Cas, organizacija dela, delovno mesto, politika informiranja in komuniciranja, ves¢ine
vodstva, razvoj kadrov, struktura placila in nagrajevani dosezki ter storitve za druzine« (CDPP

2016).

Do sedaj je certifikat pridobilo ze preko 240 slovenskih organizacij, ki skupaj zaposlujejo vec¢

kot 80.000 zaposlenih (CDPP 2016).

Tuja podjetja, ki program izvajajo ze dlje Casa, poroCajo o pozitivnih ucinkih izvajanja

programa. lIzpostavljajo boljSo komunikacijo znotraj organizacij ter vecje zadovoljstvo
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zaposlenih, ki pa se odraza tudi v vi§ji produktivnosti in pripadnosti podjetju ter izboljSani
organizaciji dela (MDDSZ 2015). Ucinki certifikata naj bi bili kratkoro¢ni in dolgoroc¢ni,
predvsem pa vidni na ve¢ nivojih organizacije. Z uvedbo ukrepov vodstvo namre¢ izraZa svojo
zrelost za spremembe, inovativnost in pripravljenost na vsezivljenjsko ucenje. S certifikatom
organizacija izraza skrb za svoje zaposlene, njihovo pocutje in zdravje pri delu, s ¢imer se
poveca zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih. Poleg tega usklajenost poklicnega in zasebnega
zivljenja viSa motivacijo in produktivnost zaposlenih. Kar se odraza tudi na nivoju organizacije,
saj prinasa pozitivne ekonomske ucinke. Usklajenost poklicnega in zasebnega zivljenja
zaposlenih, poleg vecje produktivnosti, botruje tudi nizjemu absentizmu, bolj$i organizaciji

dela, manjsi fluktuaciji ter pozitivnhemu ugledu organizacije (CDPP 2015).

UKREPI, VEZANI NA DELOVNI CAS

Ukrepi, ki jih certifikat Druzini prijazno podjetje predlaga organizacijam za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja njihovih zaposlenih, so razdeljeni v osem skupin, glede na
podro¢ja implementacije. Ker se diplomsko delo osredotoca predvsem na delovni Cas, kot enega
izmed klju¢nih dejavnikov za usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih, bodo
v nadaljevanju podrobneje predstavljeni nekateri ukrepi, ki so neposredno vezani na podrocje

delovnega Casa.

Ukrep fiksni osrednji delovni ¢as zaposlenim omogoca bolj prilagodljivo izbiro prihoda in
odhoda z dela, medtem ko je dolocen osrednji delovni Cas, ko je prisotnost na delovnem mestu
obvezna. Ukrep osrednji delovni c¢as je podoben predhodnemu ukrepu, z razliko, da ni to¢no

dolo¢enega ¢asovnega obdobja, ko naj bi bili vsi zaposleni prisotni (Vidovi¢ 2010, 113-114).

Letni delovni cas je ukrep, ki zaposlenim omogoca samostojno razporejanje delovnega Casa s
tem, da imajo ob koncu enoletnega obdobja opravljeno ustrezno koli¢ino delovnih ur. Ukrep
delovni cas na zaupanje ustreza k rezultatom usmerjenim podjetjem brez vodenja uradne
evidence prisotnosti, saj ukrep zaposlenim omogoca popolnoma svobodno izrabo Casa na

delovnem mestu (Vidovi¢ 2010, 113-114).

Casovni konto zaposlenim omogoda koris¢enje opravljenih nadur v obliki pladane odsotnosti z
dela. Delitev dela je ukrep, kjer si delovno mesto in delo delita dva ali ve¢ zaposlenih.
Prilagojena izraba letnega dopusta, kjer imajo zaposleni z druzinskimi obveznostmi prednost
pri koris¢enju letnega dopusta. Ukrepa neplacani izredni dopust in plac¢ani dodatni dopust, ki

ga zaposleni lahko koristi v primeru pomembnih druzinskih razlogov (Vidovi¢ 2010, 113-114).
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V sklopu certifikata Druzini prijazno podjetje je v katalogu moznih ukrepov, ki so vezani na
delovni Cas, tudi ukrep skrajsani delovni cas zaradi druzinskih obveznosti, ki predstavlja

sredi$¢no tocko diplomskega dela (Vidovi¢ 2010, 113-114).

3 DELOVNI CAS

3.1 ZGODOVINA PROCESA UREJANJA DELOVNEGA CASA
Delovni ¢as je pomemben element delovnih pogojev (Croucher in drugi 2013, 8), tudi zato je

bil skozi zgodovino pogostokrat jabolko spora, ki je nosil visok pomen v mnogih razvitih
drzavah (Bloom in drugi 2009, 15-45).

Kot pravi Lee Sangheon, je »... prihod industrijskega kapitalizma spremljal pojav modernega
koncepta dela in podaljSevanje delovnih ur. V zgodnjem obdobju industrializacije je bil
prevladujoci koncept delovnega ¢asa osnovan na prepricanju, da so ure, prezivete izven dela,
enostavno izgubljeni Cas. V praksi je koncept pomenil podreditev Zivljenj delavcev zahtevam
produkcije. Logi¢ni rezultat te perspektive je bilo podaljSanje delovnikov, pogosto do fizi¢nega
maksimuma, politika pa je skrbela za zavarovanje minimuma delovnih ur, z namenom

discipliniranja delavcev in ohranjanja nivojev proizvodnje« (Lee in drugi 2007, 24).

Taksno podaljsanje delovnega Casa je bilo v Evropi dosezeno z uvedbo 12-urnega delovnega
dne in zmanjSanjem Stevila dni letnega dopusta. A s€asoma so bile negativne posledice dolgih
delovnikov na zdravje in produktivnost opazene, skrb za zadostno koli¢ino prostega Casa
delavcev pa pridobila na pomenu. Kot rezultat so se delovniki pocasi zaceli krajSati (Lee in

drugi 2007, 24).

Kot prvo omejitev delovnega €asa na slovenskem ozemlju Stejemo Novelo Obrtnega reda iz

leta 1885. Novela je kot zgornjo mejo dolocala 11-urni delovni dan (Kovacic 2009, 415).

Na obmoc¢ju Evrope je na zacetku prve svetovne vojne vse bolj razsirjeno veljala 10-urna
omejitev delovnega dne. Po koncu vojne so zahteve po krajSem delovnem casu, 48-urnem

delovnem tednu, postajale vse moc¢nejse (Lee in drugi 2007, 8).

Osemurni delovnik je bila klju¢na zahteva delavskega razreda povsod po svetu. Delavcem je
namre¢ 8-urni delovnik predstavljal moznost za razdelitev novega bogastva, ki je bil ustvarjen
z moderno industrijo. Svoj delez bogastva so zeleli prejeti v obliki prostega casa. Poleg tega je
potreba po varovanju zdravja in dobrobiti delavcev postajala vedno bolj prepoznana, saj so bili

dokazi o Skodljivosti dolgih delovnikov, tako za ekonomsko uc¢inkovitost kot za materialno in
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moralno blaginjo delavcev, vedno trdnejSi. Z ustanovitvijo in aktivnim sodelovanjem
Mednarodne organizacije dela so delavske zahteve dobile mo¢no podporo pri doseganju svojih
ciljev. Mednarodna organizacija dela je bila namre¢ od svoje ustanovitve sredis¢ni element v
debatah o delovnem Casu. Prav posebno skrb je namenjala odnosu med delovnim casom,
zdravjem, varnostjo in ustvarjanjem delovnih mest ter dosegla dolocitev politi¢nih ciljev, med
katerimi je najpomembnejs$i »... zagotoviti takSen delovni Cas, ki zaposlenim omogoca
zadostno koli¢ino prostega Casa, ki ga lahko posvetijo svojim druzinam in ostalim elementom

svojih zivljenj« (ILO 1958 v Lee in drugi 2007, 1).

Tako je bila s strani Mednarodne organizacije dela leta 1919 uradno sprejeta konvencija §t. 1,
ki je kot mednarodno zavezujo¢ standard doloc¢ala 8-urni delovnik in 48-urni delovni teden
(ILO 1996-2016). Na obmocju Slovenije je bila 8-urna omejitev delovnega dne uvedena Ze leto
prej (Kovacic 2009, 415). Leta 1935 je Mednarodna organizacija dela sprejela novo konvencijo
Oseminstirideseturni teden oziroma Konvencija §t. 47 (ILO 1996-2016), ki kot cilj dolo¢a 40-
urni delovni teden (Kovaci¢ 2009, 415). Avtorji dela Working time around the world
ugotavljajo, da so povojna obdobja pravzaprav znacilna po naprednem reduciranju delovnih ur

(Lee in drugi 2007, 25).

SkrajSevanje delovnega Casa je proces, ki poteka od samih zacetkov sindikalnih gibanj in bojev
za delavske pravice. Vsako dogovorjeno skrajSanje delovnega ¢asa »...se je hitro uveljavilo kot
naravno.« (Zgonik 2011). Minilo je ze skoraj stoletje od sprejema mednarodnega standarda na
podro¢ju delovnih ur, ki kot obvezen delovni ¢as doloc¢a 8-urni dan in 48-urni delovni teden
(Lee in drugi 2007, 16).

Vecina drzav z zakonodajo dolo¢a minimalne in zgornje meje na podrocju delovnega Casa.
Globalno gledano, se je zakonsko dolo¢ena dolZzina delovnega ¢asa v zadnjem stoletju
zmanjSala. NajpogostejSi zakonsko dolo€eni standard je v povpre¢ju Stirideseturni delovni
teden, med posameznimi drzavami pa so prisotne razlike, kjer dolo¢ena dolZina tedenskega

delovnika variira med 35 urami v Franciji in 52 urami v Keniji (Croucher in drugi 2013, 52).

Gospodarski razvoj in rast dohodka BDP sta mo¢no povezana z urejanjem delovnega ¢asa. V
vecini primerov drZav sta rast in razvoj gospodarstva povezana s krajSanjem delovnega Casa, a
pri hitrosti reduciranja delovnih ur so prisotne precej$nje razlike med drzavami (Lee in drugi
2007, 24). Tako so v zadnjih petdesetih letih svoj delovni €as znatno skrajSale Finska (s 44,8
na 37,1 ure), Francija (s 43 ur na 35 ur), Nemcija (z 48,6 na 38,3 ure) in Nizozemska (s 45,2
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na 38,4 ure). V vseh drzavah je prislo tudi do povisanja Stevila dni letnega dopusta (Lee in drugi

2007, 26).

A v nekaterih drzavah se delovni ¢as dalj$a navkljub gospodarski rasti in dvigu dohodka BDP
(Lee in drugi 2007, 24). Rifkin ugotavlja, da se je povprecno Stevilo delovnih ur v zadnjih
desetletjih celo povisalo in ne skrajSalo, kot to nakazujejo nekatere raziskave. Americani naj bi
danes celo delali dlje, kot so na zacetku informacijske in tehnoloske revolucije pred

Stiridesetimi leti (Rifkin v Spasojevi¢ 2010, 35).

Navkljub obstoju mednarodnih standardov in nacionalnih regulacij delovnega casa so namre¢
dolgi delovniki pogosta praksa, saj je narascajo¢ delez delovne sile prisiljen k opravljanju
visokega Stevila delovnih ur (Croucher in drugi 2013, 53-54). Natanéneje, v povprecju eden od
petih zaposlenih, torej 22 odstotkov, Se vedno dela ve¢ kot oseminstirideset ur na teden (Lee in
drugi 2007, 63). Pri urejanju delovnega ¢asa znotraj organizacij $e vedno obstaja problem, saj
so delodajalci nagnjeni k enostranskemu urejanju, torej dolocanju delovnega ¢asa, ki koristi
organizaciji, mnogokrat tudi na racun zaposlenih (Spasojevic 2010, 35). Poleg tega so v zadnjih
desetletjih vlade in socialni partnerji pri urejanju delovnega ¢asa pozornost posvecali predvsem

fleksibilizaciji zaposlitev v prid delodajalcem in manj delavcem (Lee in drugi 2007, 142).

3.2 KRAJSI DELOVNI CAS KOT ODZIV NA DRUZBENE SPREMEMBE

3.2.1 TEHNOLOSKI NAPREDEK

Eden izmed najpogosteje izpostavljenih dejavnikov z mo¢nim vplivom na gospodarstvo in z
njim na trg delovne sile je visok tehnoloSki napredek, ki je povzrocil skokovit porast
produktivnosti, hkrati tudi padec potreb po delovni sili v proizvodni industriji. Kot je opazal J.
Rifkin, je tehnoloSka revolucija 21. stoletja pomenila zacetek konca masovnega zaposlovanja

v proizvodnjah zaradi cenovno ugodnejSe avtomatizacije proizvodnih procesov (Ritkin 2005,
1).

D. Guest poudarja, da so pred petindvajsetimi leti u¢enjaki zacenjali opozarjati na moznost, da
napredki v tehnologiji lahko vodijo do masovne brezposelnosti (Guest 2002, 1). S tem se
navezuje na delo J. Rifkina, ki je pri svojem raziskovanju ugotavljal, da zaradi tehnoloskih
napredkov izginja ogromno $tevilo delovnih mest, predvsem v proizvodni industriji. A navkljub
ustvarjanju novih delovnih mest, razvijanju novih sposobnosti in novih tehnologij je bil
preprican, da v tem vzhajajocem tehnoloSkem sektorju nikoli ne bo mogoce ustvariti zadostnega
Stevila delovnih mest, ki bi posrkalo svetovno delovno silo. Delovna mesta, ki se in se §e bodo

odpirala, so v prvi vrsti zasnovana za visoko specializirane in profesionalne kadre, po drugi
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strani pa gre za tako imenovana buticna maloStevilna delovna mesta. Torej, Cetudi bi
prekvalificirali celotno evropsko delovno silo in resili problem nekvalificiranosti, bi problem

majhnega §tevila novih delovnih mest ostal (Rifkin 2005, 2-3).

Kot nujen odziv na tehnoloski trend, ki bo nosil najvecje posledice v proizvodno bogatih
drzavah, Rifkin navaja radikalen dvig produktivnosti. Hkrati s povecano produktivnostjo pa
predlaga zmanjSanje Stevila tedenskih ur. Pravi, da je kljucen nauk industrijske zgodovine ta,
da se s porastom produktivnosti pojavita dve moznosti — skrajSanje delovnega cCasa ali

zmanjSanje delovne sile (Rifkin 2005, 4).

Nauk je osnovan na primeru, da bi bilo danes Stevilo zaposlenih precej manjse, ¢e bi Se vedno
bil v veljavi sedemdeseturni delovni teden (Rifkin 2005, 4). Delovni €as je tudi v preteklosti
deloval kot orodje za prerazporejanje omejene koli¢ine potreb po delovni sili. Pri dolocenem
povprasevanju po delovni sili, ki je izraZzeno v Stevilu delovnih ur, se lahko z omejevanjem
dolzine delovnega Casa doseze visjo stopnjo zaposlenosti, z manjSo casovno obremenjenostjo
zaposlenih (Korosec 2011). Kot pravi Rifkin: »... Ce je bil moZen prehod s sedemdeseturnega
na Stirideseturni delovni teden, v zadnjih sto letih, gremo zagotovo lahko s Stirideseturnega na

dvajseturni delovni teden v naslednjih petdesetih letih« (Rifkin 2005, 4).

V izogib masovni brezposelnosti je ob vsaki stopnji industrijske revolucije, ko produktivnost
zaradi novih tehnologij naraste, potrebno potrebe po delovni sili organizirati s kraj§im delovnim
c¢asom (Rifkin 2005, 4). Namre¢ tezava visoke brezposelnosti ni dejansko pomanjkanje
povprasevanja po delu, temve¢ njegova nepravi¢na delitev (KoroSec 2011). Tako bi z uvedbo
krajSega delovnega casa lahko dosegli vi§jo zaposlenost in boljSo kvaliteto zivljenja. Namesto
da manj ljudi dela dalj$i delovni ¢as na dnevni ravni, bi lahko ve¢ ljudi v povprecju delalo manj
casa. Na takSen nacin bi dosegli dolgoro¢ne pozitivne posledice na zaposlovanje in nizanje
stopnje brezposelnosti, hkrati pa tudi na zmoZnosti zaposlenih pri doseganju ravnovesja med

poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Kovaci¢ 2009, 416).

Polega zmanjSanja Stevila delovnih ur je po besedah Rifkina potreben tudi dvig produktivnosti

(Rifkin 2005, 4). Slednje pa je lahko neposredna posledica prvega.

Organizacije, Se posebno tiste v visoko tekmovalnih okoljih, pogostokrat pozabljajo na
izboljsevanje ¢loveskega kapitala z razvojem zaposlenih, ki bi s seboj neizogibno prineslo
dolgoro¢ne pozitivne ucinke na produktivnost. Dejstvo je, da je problem dolgih delovnikov

najveckrat povezan s problemov nizkih plac. Oboje pa je povezano tudi z nizko
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produktivnostjo. Podjetja s slabo produktivnostjo svojo neucinkovitost pogostokrat
kompenzirajo z dolgim delovnim ¢asom, da na koncu dosezejo zastavljene cilje. Hkrati si prav
tak$na podjetja ne morejo privoséiti, da bi svojim zaposlenim nudila dostojno plac¢ilo. Na strani
zaposlenih pa so dolgi delovniki in nadurno delo sredstvo za kompenziranje nizkih pla¢ (Lee in
drugi 2007, 149-151). Rezultat obojega je zaCaran krog, v katerem so dolgi delovniki obvezni
tako za delodajalce, da z njimi dosegajo podjetniske cilje, kot tudi za delavce, ki s pomocjo

dolgih delovnikov poskusajo priti nad nivo revscine.

A kot je ze bilo izpostavljeno, dolgi delovniki prinaSajo zdravju Skodljive posledice in v
precej$nji meri zmanjSajo produktivnost zaposlenih. Avtorji ugotavljajo, da podaljSevanje
delovnikov v proizvodnji ne pomeni tudi ve¢je produktivnosti na dnevni bazi. Pravzaprav
raziskave kazejo, da je krajsi delovni ¢as povezan z vi§jo urno produktivnostjo (Bloom in drugi

2009, 15).

Uvedba krajsega delovnega ¢asa na nacionalni ravni lahko predstavlja spodbudo delodajalcem
k modernizaciji dela, vlaganju v tehnologijo in razvoj zaposlenih (Lee in drugi 2007, 149-151).
V primeru Slovenije obstajajo precej$nje rezerve pri tehnoloskih posodobitvah proizvodnje, pri
znanju, organizaciji dela in proizvodih z vi§jo dodano vrednostjo. Delodajalci bi se morali
osredotocati na boljSe izkoriS¢anje Casa, ko so zaposleni prisotni na delovnem mestu (Bloom in

drugi 2009, 37).

Avtor R. Paulsen, ki se ukvarja z raziskovanjem tako imenovanega praznega dela, ugotavlja,
da zaposleni v svojem delovnem ¢asu niso neprestano u¢inkoviti. To je eno izmed pomembnih
podrocij, na katerih bi bilo z ustreznimi ukrepi mozZno izboljSati produktivnost. Prazno delo je
poimenovanje vseh tistih aktivnosti, ki jih zaposleni opravljajo na delovnem mestu, a niso
povezane s sluzbo. Avtor pravi, da zaposleni na delovnem mestu v povprecju dve uri na dan
porabijo za razli¢ne dejavnosti, ki niso prav v nobenem vidiku povezane s sluzbenimi
obveznostmi in nalogami. Razlogov za tak$no neucinkovito porabo delovnega Casa je vec
(Paulsen v Weber 2014).

L. Feldt, direktor podjetja Filimundus, ugotavlja, da osemurni delovni dan ni tako ucinkovit,
kot si mnogi morda mislijo. Ostati zbran osem ur je namre¢ zahtevna naloga, ki si jo zaposleni
olajSujejo s premori in stvarmi, ki niso povezane s sluzbenimi nalogami. Hkrati imajo tezave

tudi z zahtevami zunaj poklicnega Zivljenja (Feldt v Science Alert 2015).
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Zaposleni se denimo praznega dela posluzujejo, kadar svoje delovne naloge dojemajo kot
nesmiselne, to je kadar dolo¢ena delovna naloga ne sluzi nobeni ¢loveski potrebi in morda niti
nobeni izmed potreb podjetja. Nekateri zaposleni v opravljanju praznega dela najdejo nacin, s
katerim izrazajo svoje nezadovoljstvo s podjetjem ali dolo¢enim nadrejenim. Obstajajo pa tudi
primeri, kjer so zaposleni tako rekoc¢ prisiljeni v prazno delo, za kar se ne odloc¢ijo prostovoljno
niti v njem ne uzivajo. V takSnih primerih je prazno delo najveckrat posledica neustrezne in

neucinkovite organizacije dela (Paulsen v Weber 2014).

Izboljsanje produktivnosti je torej mo¢ dose¢i z boljSo organizacijo dela in izboljSanjem

zadovoljstva ter odnosov med zaposlenimi na delovnem mestu.

Dvig produktivnosti je, glede na rezultate raziskav, mozno doseci tudi s skrajsanjem delovnega
casa. Holman kot dokaz navaja hitro rast produktivnosti informacijskega sektorja, v obdobju

med letoma 2000 in 2005, ki sovpada s takratnim zmanjSanjem Stevila delovnih ur (Holman v

Golden 2012, 6).

Studija osemnajstih proizvodnih industrij je pokazala, da dolgi delovniki niZajo povpreéno
raven urne produktivnosti. Natancneje, rezultat desetodstotnega podaljSanja delovnega Casa je
bil 2,4-odstoten padec urne produktivnosti (Golden 2012, 5). Tudi Mednarodna organizacija
dela poudarja dokaze o povezavi med skrajSanjem delovnega ¢asa in povisanjem urne
produktivnosti. Tak$ni rezultati v produktivnosti so posledica fizioloskih faktorjev, kot so
zmanjSanje utrujenosti, pa tudi posledica bolj$ih odnosov in morale zaposlenih (Lee in drugi

2007, 149-151).

Stillman navaja ugotovitve ekonomista Johna Pencavela z Univerze Stanford, ki pravi, da
»konc¢na koli¢ina proizvodnje ne naras¢a proporcionalno z naraS¢anjem delovnih ur« (Pencavel
v Stillman 2015). Kot dokaz je primerjava Velike Britanije, Francije in Nemcije, pri cemer
delavci v prvi drzavi delajo vec, a opravijo od 27 do 31 odstotkov manj kot delavci v drugih
dveh drzavah (Office for National Statistic report v Stillman 2015). Lee pa celo trdi, da gre
izboljSana ucinkovitost z roko v roki s skrajSanim delovnim ¢asom in vi§jimi placami (Lee in

drugi 2007, 149-151).

3.2.2 PARTICIPACIJA ZENSK NA TRGU DELOVNE SILE
Trend, ki je zaznamoval osemdeseta in devetdeseta leta in povzrocil preobrat v druzbi glede

dojemanja delitve dela, loCevanja javne in zasebne zivljenjske sfere, je bil mnozi¢no

vklju¢evanje Zensk na trg dela (Lee in drugi 2007, 65). Sicer je bilo postopno narascanje
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zaposlenosti zensk prisotno ze v zacetku 20. stoletja, ko je bila stopnja zaposlenosti Zensk 20-
odstotna, a najvecji porast se je zgodil prav v dveh desetletjih, ko je stopnja zaposlenosti Zensk
narastla na skoraj 50 odstotkov (Cigale v Ozbi¢ 2002, 7). Porast zaposlovanja zensk skupaj s
posledi¢nim porastom parov z dvojno kariero je povzrocil, da sta prej tradicionalen druzinski
vzorec in delitev dela postala zastarela, hkrati se je pojavila mocna potreba po posvecanju

pozornosti na¢inom usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja (Reindl 2013, 21).

Tradicionalna delitev dela je mosko vlogo opredelila kot oskrbovalca druzine z dohodkom iz
placane zaposlitve ter s tem javno sfero dolocila kot mosko domeno. Na drugi strani je bila
Zenska omejena na zasebno sfero v vlogi skrbnice otrok in doma, kjer so ji bila opravila za
normalno funkcioniranje druzine v celoti prepuscena. Z mnozi¢nim zaposlovanjem Zensk po
drugi svetovni vojni je v sferi placanega dela prislo do spremembe moske vloge kot edinega
oskrbovalca druzine. Predvidevanja, da bo posledicno do enake spremembe prislo tudi v
zasebni sferi neplacanega dela, pa se kazejo za napacna (Bizjak 2010, 6). Namre¢ navkljub
naras¢anju zenske participacije v sferi placanega dela Zenske Se vedno nosijo vecinski del
odgovornosti za domace neplacano delo, ki zajema gospodinjska opravila, skrb za druzinske

Clane in vzgojo otrok (Lee in drugi 2007 , 147).

Dejstvo je, da je svetovna delovna sila diverzificirana, kar je najbolj opazno prav na primeru
zaposlenih Zensk. Cetudi so v zadnjih desetletjih presle iz relativno marginalnih v pomembnejse
vloge, so nacini zenske participacije v poklicnem svetu precej druga¢ni od mogke. Ceprav so
zenske vse bolj prisotne v sferi placanega dela, je njihova casovna razpoloZljivost za taksno
delo mo¢no omejena s ¢asom, ki ga morajo posvetiti gospodinjskim in domac¢im zadolzitvam.
Kar pomeni, da so omejene pri €asu, ki ga lahko namenijo opravljanju placanega dela. Rezultat
takSnega stanja je, da Zenske predstavljajo prevladujo¢ deleZ zaposlitev s krajSim delovnim
¢asom in vecinski delez participacije v neformalnem gospodarstvu (Lee in drugi 2007, 148).
Zaskrbljujoce je, da taksno stanje Se naprej krepi spolno neenako delitev dela v gospodinjstvu

in neenakost spolov v sferi placanega dela (Mutari in Figart 2001).

Za resitev zaCaranega kroga delitve dela, tako v sferi placanega kot v sferi neplacanega dela,
Mutari in Figart na podlagi izsledkov finskega eksperimenta predlagata prilagoditev delovnega
Casa, ki bo Sla z roko v roki s spodbudami za enakost spolov (Mutari in Figart 2001). Z
dolocitvijo krajSega delovnega Casa kot standarda bi bil dolo¢en delez trenutnih zaposlitev
zensk za krajsi delovni ¢as opredeljen kot zaposlenost za polni delovni ¢as, s Cimer bi se

neenakost med spoloma zmanjsala. Hkrati bi se Stevilo delovnih ur, ki jih v povprecju opravijo
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moski zaposleni za polni delovni ¢as, zmanjsalo, kar bi lahko predstavljalo osnovno izhodisce
za spremembo navad in posledi¢no vrednot, vezanih na delitev domacega dela in skrbi za

druzino.

Da je potrebna sprememba na podrocju delitve domacega neplacanega dela in skrbi za druzino,
nakazuje zaostrovanje demografskih razmer, ki s seboj prinasajo negativne in tezko popravljive
posledice. V Sloveniji, kot tudi v vecini evropskih drzav, je namreC prisoten trend upadanja
rodnosti pod raven enostavnega obnavljanja prebivalstva. Trend je tesno povezan s

.....

spremenjeni druzbeni vlogi Zenske, spremenjenem odnosu do otrok in naértovanja druzine

(MDDSZ 2006, 5).

Slovenija je s koncem dvajsetega stoletja »...vstopila v posebej kriticno fazo svojega
demografskega razvoja.« ( MDDSZ 2006, 7). Pomemben razlog za to je tudi hitro znizevanje
rodnosti po letu 1980 (MDDSZ 2006, 7). Obdobje upadanja rodnosti v dolo¢eni meri sovpada
z obdobjem narascanja stopnje zenske participacije na trgu dela (Cigale v Ozbi¢ 2002, 7). Ule
poudarja, da se spremenjene rodnosti ne more pojasnjevati z neko univerzalno teorijo, a med
ve€ razlogi navaja tudi vse vi§je vrednotenje kvalitete Zivljenja s porastom nagnjenj k prostemu
Casu ter nara$Canje potroSniskih aspiracij, »...ki ustvarjajo potrebo po vis§jem dohodku v
gospodinjstvih ter s tem spodbujajo Zensko participacijo na trgu dela...« (Ule v MDDSZ 2006,
13).

V prispevku Ministrstva za delo, druZino in socialne zadeve navajajo, da so med dejavniki, ki
povzrocajo upad rodnosti, tudi teZave pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Usklajevanje zahtev pozrtvovalnosti in tekmovalnosti na delovnem mestu z odgovornostmi
starSevstva je na vsakdanji ravni kompleksna naloga. Stanje na trgu dela vpliva na zmoznosti

usklajevanja obojega, tako finan¢no kot casovno (MDDSZ 2006, 14).

Splosna uvedba krajSega delovnega Casa predstavlja korak k druzini prijazni ureditvi delovnega
Casa, saj bi bila prilagojena visokemu pomenu Zivljenja in obveznostim v druzinski sferi. Gre
predvsem za upostevanje druzinskih vlog in njihovih zahtev, kot so starSevstvo, partnerstvo,

skrb za sorodnike, ki so potrebni posebne nege.

Vse vec je druzin, v katerih sta zaposlena oba starSa in kjer je druzinski vsakdanjik dolocen z
delovnim casom podjetij, v katerih sta starSa zaposlena. Zaradi podaljSevanja delovne dobe in

zmanjSanja Stevila razSirjenih druzin so se mo¢no zmanjsale tudi moznosti, da pri druzinskih
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obveznostih na pomo¢ priskocijo drugi druzinski ¢lani. Tako je celotno breme na ramenih
zaposlenih starSev, ki morajo poleg zahtev poklicnega zivljenja sami usklajevati tudi druzinske

obveznosti (Knafli¢ in drugi 2010, 4).

Na podro¢ju delovnega casa obstajajo ze Stevilni ukrepi in prilagoditve, ki olajSujejo
usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja. Na nacionalni ravni so doloCene pravice, kot
SO »...pravica do materinskega dopusta, o¢etovskega dopusta, starSevskega dopusta in pravica
starSev do krajSega delovnega Casa...« (MDDSZ 2016). Druzini prijazne prakse, vezane na
delovni ¢as, uvajajo tudi delodajalci na organizacijski ravni. Evropska agencija za varnost in
zdravje na delovnem mestu predlaga ukrepe, kot so polovi¢ni delovni ¢as, skrajSani delovni
Cas, fleksibilni delovni ¢as in strnjen delovni ¢as, z namenom laZjega usklajevanja poklicnega

in druzinskega zivljenja (EASHW 2012).

A obstojeci ukrepi za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja so v vecini
namenjeni druzinam z otroki. V prihodnosti bo potrebno v mislih imeti tudi dejstvo, da se
populacija vse hitreje stara, zato bi morale biti podpore namenjene tudi druzinam, ki skrbijo za
starejSe (Thevenon 2008, 174).

Pomemben dejavnik, ki vpliva na tezavnost usklajevanja poklicnih in zasebnih zahtev pri
zenskah, ter s tem posledi¢no na rodnost, je tudi spolna delitev domacega neplacanega dela.
»Stanje se na tem podro¢ju, navkljub drasticno spremenjenem poloZaju in visoki zaposlenosti

zensk, ni bistveno spremenilo.« (MDDSZ 2006, 17-18).

Ceprav se je v Sloveniji ¢as, ki ga moski namenjajo gospodinjskim opravilom in skrbi
za druzino, podaljsal, namenijo Zenske tem opravilom veliko ve¢ casa kot moski. Po
sicer nekoliko starejsih podatkih iz Ankete o porabi casa namenijo moski povprecno
dnevno skoraj uro casa manj za gospodinjska opravila in skrbi za druzino kot Zenske.
Zenske porabijo za gospodinjstvo in druzino povprecno stiri ure in pol, moski pa tri ure

in pol dnevno. (Statisti¢ni urad RS 2011)

Zenskam kombiniranje zahtev poklicnega Zivljenja, vzgoje in skrbi za otroke ter domadega
neplacanega dela predstavlja velik izziv (MDDSZ 2006, 17-18). S splosno uvedbo krajSega
delovnega Casa bi se deleZ Zensk v zaposlitvah s krajS§im delovnim ¢asom zmanjsal, posledi¢no
bi se spolna neenakost glede na Stevilo opravljenih delovnih ur zmanjSala. S takSnim
uravnovesenjem v poklicni sferi bi lahko priSlo tudi do enakomernejSe razdelitve domacega

neplacanega dela in odgovornosti za vzgojo otrok.
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Splosna uvedba krajSega delovnega ¢asa bi torej lahko prispevala tudi k cilju Ministrstva za
delo, druzino in socialne zadeve, ki tezi k odpravljanju stereotipov o delitvi dela v
gospodinjstvu. Zavedajo se namre¢, »... da spremenjen polozaj zensk v druzbi zahteva tudi
novo prerazporeditev del med moskim in zensko pri gospodinjstvu in vzgoji otrok« (MDDSZ

2006, 24).

3.2.3 STARANJE PREBIVALSTVA
Pojav, na katerega se v zadnjih letih vse veckrat opozarja in ki bo zagotovo imel vpliv tudi na

stanje trga dela, je staranje prebivalstva. PodaljSevanje zivljenjske dobe v zahodnem svetu je

dejstvo, ki se pospeseno dogaja ze zadnjih sto petdeset let (Zgonik 2011).

Evropska komisija poudarja, da bo v naslednjih desetletjih delez starejSih prebivalcev vztrajno
naras¢al. To dojemajo kot pomemben dosezek, a ob hkratnem upadanju deleza delovno
aktivnega prebivalstva predstavlja tudi precejSen izziv za gospodarstva in sisteme socialne
varnosti (Evropska komisija 2015). Napovedi Stevila in strukture za Slovenijo predvidevajo
stabilnost $tevila prebivalstva, a precej$nje spremembe v starostni strukturi prebivalstva (N1JZ
2015).

V letu 2013 so delovno sposobni prebivalci predstavljali slabi dve tretjini vseh
prebivalcev, ta delez naj bi se do leta 2050 zmanjsal na zgolj okrog eno polovico vseh
prebivalcev in se na tej ravni ustalil. Na drugi strani pa naj bi se delez starejsih od 65
let v prihodnjih 35-ih letih skoraj podvojil, saj naj bi le-ti leta 2050 predstavljali 30 %
vseh prebivalcev Slovenije (N1JZ 2015).

»Pricakovane demografske spremembe bodo negativno vplivale na vzdrznost nacionalnega
pokojninskega sistema.« (NIJZ 2015). Potrebnost nove reforme je nedvomna, a je za njeno
dejansko izvedljivost obvezna tudi predhodna ureditev razmer na trgu dela. Nacionalni institut
za javno zdravje vidi reSitev v podaljSsanem zaposlovanju in dvigu stopnje delovne aktivnosti
pri starejSih delavcih. Zagotavljanje podaljSane zaposljivosti pa vidi kot odgovornost
posameznikov, podjetij in drzave, ki naj bi med drugim skrbeli za ohranjanje zdravja in

omogocali usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja (N1JZ 2015).

Za doseganje daljSe zaposljivosti je torej potrebno ohranjanje zdravja in varnosti zaposlenih,
kjer lahko delovni ¢as, kot pomemben element delovnega zivljenja, odigra eno kljuc¢nih vlog.
Evropska Direktiva o delovnem ¢asu pravi: »izboljSanje varnosti delavcev, higiene in zdravja

na delu je cilj, ki ne sme biti podrejen Cistim ekonomskim premislekom« (Lee in drugi 2007,
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45). Ceprav je stopnja $kodljivosti zdravju in varnosti v veliki meri odvisna od vrste dela, je
dokazano, da delovniki, ki so daljsi od 48 do 50 ur na teden, delavca izpostavljajo ve¢jemu

tveganju za zdravje (Lee in drugi 2007, 143).

Obremenitve zaposlenih so v najvecji meri odvisne predvsem od dolzine in razporeditve
delovnega Casa. Z daljSanjem delovnika se namre¢ veca utrujenost, z njo pa tudi Stevilo poskodb
in poklicnih bolezni (Belopavlovi¢ in drugi 2003). Na splosno so negativne posledice dolgih
delovnikov Ze trdno dokazane. Daljsi delovni Cas je neposredno povezan z boleznimi, ki so
posledice dlje trajajoCega stresa in utrujenosti. Obenem tudi nevarnosti pri delu, kot so
kemikalije, hrup in ponavljajoci se gibi, neposredno vplivajo na zdravje zaposlenih. Posledice
neprimerne dolzine delovnikov so tako kratkoro¢ne kot dolgoroc¢ne. Na kratek rok se predolg
delovni ¢as lahko kaze kot vecje Stevilo nesre¢ pri delu in poskodb, dolgoroc¢no pa lahko privede

tudi do depresije, sr¢nega infarkta ali kapi (Croucher in drugi 2013, 57).

Dolg delovni ¢as je z zdravjem povezan tudi posredno, saj lahko zaposlene spodbuja k razvoju
vedenjskih vzorcev z negativnim vplivom na zdravje, kot so denimo slaba prehrana,
pomanjkanje telesne aktivnosti, pomanjkanje spanja, zlorabe alkohola in drugih drog (Croucher
in drugi 2013, 58).

Ob vseh navedenih dokazanih Skodljivih posledicah dolgih delovnikov je torej za dolgoro¢no
ohranjanje dobrobiti, zdravja in varnosti zaposlenih nujno potrebna prilagoditev dolocil na

podrocju delovnega Casa.

C. E. Dankert v svojem delu skusa dolociti optimalno dolzino delovnega ¢asa. Raziskuje tri
moznosti, in sicer: delovni cas, ki prinaSa maksimalen output; delovni cas, ki omogoca
maksimalno zadovoljstvo zaposlenih; ter delovni ¢as, ki za delodajalca pomeni maksimizacijo
profita. Avtor ugotavlja, da je ureditev delovnega Casa, ki omogoc¢a maksimalen output,
sprejemljiva le v ¢asu izrednih stanj v drzavi. Konéen sklep je, da bi bilo pri urejanju delovnega
casa kot cilj dolociti maksimalno zadovoljstvo zaposlenih, kar zajema tudi skrb za zdravje
(Dankert 1962, 307-322). Z ugotovitvijo se strinja J. B. Clark, ki pravi, da je pri urejanju
dolZine delovnega Casa, z namenom c¢im vi§je efektivnosti, potrebno upoStevati dolZino

obdobja, v katerem bo oseba aktivna. Trditev ilustrira s sledeco razlago:

Ce posameznik dela zgolj en dan in ob tem Zelimo, da opravi maksimalno kolicino dela,
ki je je zmozen, potem naj dela vseh 24 ur. Ce je delovno obdobje teden dni, bi se delovne

ure morale skrajsati na 20 ur na dan. Ce je delovno obdobje eno leto, je posameznik
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najproduktivnejsi s 15 urami dnevno, v primeru vec let trajajocem delovnem obdobju
pa z 10 urami na dan. V kolikor naj bi posameznik delal celotno Ziviljenjsko obdobje, naj

bi bil delovni ¢as omejen na 8 ur dnevno. (Clark v Dankert 1962, 309).

Dejstvo je, da je bila povprecna pricakovana zivljenjska starost v ¢asu nastanka omenjenega
¢lanka nizja od danasnje in Se nizZja od pricakovane v naslednjih desetletjih. V letu 1962 je bila
pricakovana zivljenjska doba za moske 66,09 leta in za zenske 71,98 leta. V obdobju 50 let se
je pricakovana zivljenjska doba podaljsala za skoraj 11 let. Leta 2012 so moski v povpre¢ju
docakali 76,96 leta in Zenske 82,89 leta (Stat. Urad RS v Wikipedia 2015). Zato je potreben
premislek o ustreznosti Clarkove trditve v danasnjih razmerah in prilagoditev le-te okolis¢inam,
v katerih smo in Se prihajamo. DaljSanje dobe delovne aktivnosti je neizogibno in nujno
potrebno, hkrati so potrebne tudi prilagoditve dolzine delovnega Casa, ki bo prispeval k

ohranjanju zdravja in delovne sposobnosti hitro starajoc¢ega se prebivalstva.

3.3 OBSTOJECE DOBRE PRAKSE IN EKSPERIMENTI

Uvedba krajSega delovnega €asa ni novost, saj so ukrep vpeljale Ze Stevilne organizacije v tujini.
V nadaljevanju so predstavljeni nekateri primeri obstojeCih praks in eksperimentov, ki ze

opozarjajo na pozitivne rezultate.

Finska je v preteklosti izvedla ve¢ eksperimentov s krajSim delovnim ¢asom. V zacetku
devetdesetih let prejSnjega stoletja so izvedli tako imenovani 6+6 eksperiment. V sodelujoc¢ih
organizacijah so zaposlenim skrajSali delovni ¢as s 40 na 30 ur tedensko. Zaposlenim pa so
prepustili izbiro ene izmed treh opcij izvedbe dela, in sicer Sesturni delovni dan, strnjen
delovnik ali ve€ dni letnega dopusta. Rezultati so pokazali, da so bili precej bolj zadovoljni tisti,
ki so izbrali opcijo Sesturnega delovnega dne. Avtorji ugotavljajo, da se moznost ve¢ prostih
dni oziroma tednov zaposlenim lahko zdi mamljiva priloZnost, a vendar s€asoma ugotovijo, da
do sprememb v vsakodnevni rutini ni prislo. Zaklju¢na ugotovitev je, da je sprememba pri
usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja najvecja takrat, ko je prosti Cas enakomerno

porazdeljen na dnevni ravni (Mutari in Figart 2001).

Med letoma 1996 in 1998 je Finska zopet eksperimentirala s trideseturnim delovnim tednom,
a tokrat z drugacnim ciljem raziskovanja. Prvotno je bil eksperiment zastavljen z namenom
ustvarjanja novih delovnih mest s pomocjo krajSega delovnega Casa, zato je bil tudi delno
finan¢no podprt s strani Evropskega socialnega sklada. Cilj eksperimenta je bil dosezen in
vprasanju, ali lahko s skrajSanjem delovnega Casa poviSamo stopnjo zaposlenosti, pritrjeno.

Delodajalci, ki so sodelovali v eksperimentu, so porocali tudi o dodatnih pozitivnih posledicah,
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in sicer o povisanju uspesnosti in ucinkovitosti pri delu svojih zaposlenih ter upadu absentizma.
Zakljucna ocena delodajalcev je bila pozitivna, saj so priznavali, da so prednosti krajSega
delovnega Casa upravicile stroske, povezane z zaposlovanjem dodatne delovne sile (Mutari in

Figart 2001).

V Toyotinih servisnih centrih v Gothenburgu je krajsi delovni ¢as prisoten ze vec kot desetletje.
Za skrajSanje delovnega Casa so se odlocili zaradi nezadovoljstva strank z dolgimi ¢akalnimi
vrstami, zaposleni pa so bili pod stresom in zato delali veliko napak. Direktor Martin Banck je
za svoje zaposlene predlagal skrajSanje delovnega ¢asa na 6 ur dnevno. Servisni centri so zaceli
obratovati v dveh izmenah, dnevni delovni ¢as za zaposlene se je spremenil na 6 ur, a place so
ostale nespremenjene. Kot pravi Martin Banck, so »... zaposleni presli na Sesturni delovnik
pred 13 leti in se nikoli ve¢ ozrli nazaj« (Crouch 2015). V podjetju porocajo o boljsem pocutju
in vi§jem zadovoljstvu zaposlenih, lazjem uvajanju novih delavcev. Prednost, ki jo opazajo, je
tudi krajsi ¢as potovanja na delo, s ¢imer se je povecala uéinkovitost izrabe strojev ter s tem

zniZanje stroSkov kapitala. Poro¢ajo o dvigu dobicka za 25 odstotkov (Crouch 2015).

V startup podjetju Brath se je vodstvo odlocilo za uvedbo 6-urnega delovnega dne s ciljem
pridobivanja in ohranjanja dobrega kadra. Zavedajo se namre¢, da so dobri zaposleni
najdragocenejSa stvar za podjetje. Uvedba krajSega delovnega casa se je izkazala za
konkuren¢no prednost. Ugotavljajo, da zaposleni naredijo prav toliko, e ne Se ve¢, kot njihovi

kolegi v drugih podjetjih v osmih urah dnevno (Crouch 2015).

Podobne rezultate, kot v podjetju Brath, dosegajo tudi v podjetju Filimundus, kjer se ukvarjajo
z razvijanjem spletnih aplikacij. Uvedba 6-urnega delovnega dne je bila namenjena povisanju
motivacije in u¢inkovitosti zaposlenih. Vodja podjetja Linus Feldt poroca, da je cilj dosezen.
Krajsi delovni ¢as na zaposlene resni¢no deluje motivacijsko, poleg tega se je z zavedanjem
zaposlenih, da imajo za opravljanje sluzbenih nalog manj casa, povecala njihova koncentracija

in posledi¢no ucinkovitost (Crouch 2015).

V zadnjih Casih je najodmevnejsi eksperiment o ucinkih krajSega delovnega casa eksperiment
ob&ine Gothenburg na Svedskem. Aprila 2015 je v tek presel eksperiment, v sklopu katerega
so v izbranem domu za oskrbo starejsih obcanov tamkaj$njim zaposlenim kot polni delovni ¢as
dolo¢ili 6-urni delovnik, brez sprememb v placi. Cilj eksperimenta je raziskovanje odnosa med

delovnim Casom in zdravjem, produktivnostjo zaposlenih, kvaliteto dela (Kullander in
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Danielsson 2015). Raziskujejo tudi moznosti, da se s krajSim delovnim c¢asom izboljSa
ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem pri zaposlenih, dvigne produktivnost in zniza
stroske (Stillman 2015). Izvajalci eksperimenta upajo, da bo uvedba krajSega delovnega Casa
zmanjSala Stevilo bolniskih odsotnosti, izboljSala psihi¢no in fizi¢no zdravje, odprla nova

delovna mesta in dvignila produktivnost (Kullander in Danielsson 2015).

Eksperiment se izvaja v domu starejSih Svartedalens &dldrecentrum in zajema priblizno 60
zaposlenih medicinskih sester in zdravnikov. Ostali zaposleni, ki bodo predstavljali kontrolno
skupino, v ¢asu eksperimenta delo opravljajo v enakem delovnem cCasu kot do sedaj (Kullander
in Danielsson 2015). Eksperiment bo predvidoma trajal do konca leta 2016, a prvi pozitivni
rezultati krajSega delovnega Casa so ze vidni. Preizkus, navkljub temu da je bilo osebje potrebno
povecati za dodatnih 14 zaposlenih, vidijo kot uspeh. Kot posledice 6-urnega delovnega dne
omenjajo boljSe pocutje zaposlenih, dvig energije in kakovosti oskrbe (Crouch 2015) ter
zmanjSanje stresa (Stillman 2015). Kot pravijo, »ni vedno vse v tem, da stvari delamo cenejSe

in u¢inkovitejSe, temvec v tem, da jih enostavno delamo boljSe« (Crouch 2015).

Ob prvih rezultatih krajSega delovnega ¢asa v domu starejSih Svartedalens dldrecentrum so jim
pri uvedbi 6-urnega delovnega dne sledile tudi druge ustanove, kot so Gothenburg’s

Sahlgrenska University hospital in dva oddelka bolnisnice v Umeé (Crouch 2015).

3.4 MOZNOSTI ZA UVEDBO KRAJSEGA DELOVNEGA CASA V
SLOVENIJI

V Sloveniji so delovna razmerja in z njimi delovni ¢as urejena z Zakonom o delovnih razmerjih

(ZDR-1), ki je bil sprejet leta 2013.

V 143. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih je kot zgornja dovoljena meja polnega delovnega
¢asa dolocen Stirideseturni delovni teden. V primeru nadurnega dela delovni teden ne sme

presegati oseminstiridesetih ur (ZDR-1, ¢l. 143).

V drugem odstavku istega ¢lena pa zakon delodajalcem dopusca moznost dolocitve delovnega
Casa, ki je »...kraj$i od 40 ur na teden, vendar ne manj kot 36 ur na teden.« (ZDR-1, ¢l. 143).
DolZino polnega delovnega Casa, ki je krajs$i od 40 ur in ne manj kot 36 ur na teden, lahko
delodajalec dolo¢i s kolektivno pogodbo ali, v primeru, da pri delodajalcu ni organiziranega

sindikata, s splosnim aktom (ZDR-1, ¢l. 143).

Torej v Sloveniji ze obstaja zakonski predpogoj za uvedbo krajsega delovnega Casa.
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A pri potencialni uvedbi krajSega delovnega Casa avtorji opozarjajo na nevarnosti, ki lahko
spremljajo takSen ukrep. Ob neuposStevanju dolocenih vidikov so lahko koristi krajSega
delovnega Casa pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih iznicene ali pa se

stanje celo poslabsa.

Obvezni dopolnilni ukrepi, ki jih je nujno potrebno sprejeti ob uvedbi krajSega delovnega Casa,
S0 stroga omejitev nadur, strog nadzor opravljanja nadur, v primeru opravljanja nadur le-te ne

smejo biti izplacane, temvec izkoriS¢ene v obliki odsotnosti z dela (Korosec 2011).

Ker zakon 36-urni tedenski delovni ¢as enaéi s 40-urnim delovnim tednom, pravice, Ki
pripadajo zaposlenim, ostajajo enake. Torej ne sme priti do sprememb pri pravici do odmora
med delom, pravici do pocitka med dvema delovnima dnevoma, prav tako zaposleni ostane

upravicen do enake dolZine letnega dopusta in visine letnega regresa (Kovaci¢ 2009, 416).

Najpomembnejse pri uvedbi krajSega delovnega ¢asa je to, da je krajsi delovni ¢as obravnavan
kot polni delovni Cas. S tem se namre¢ zavaruje pravice, ki so vezane na potek delovne in

pokojninske dobe (To$ Zajsek v Kovacic¢ 2009, 416).

Delovni Cas in placa sta medsebojno povezana in predstavljata centralni tocki poklicnega
zivljenja. V praksi so dolgi delovniki in opravljanje nadur sredstvo za kompenzacijo prenizkih
plac. Zato je ob uvedbi krajSega delovnega Casa Se posebno pomembno upoStevanje plac.
Obvezno se je zavedati, da se zaposleni ne bodo strinjali s krajsanjem delovnega ¢asa, ¢e bi to

zanje pomenilo konec moZnosti, da zasluZijo dostojen dohodek (Lee in drugi 2007, 154).

Najpomembnejsa je torej povezanost pla¢ in delovnega Casa. V kolikor Zelimo uspeSno dosegati
napredek k dostojnemu delovnemu ¢asu, je obe podrocji potrebno obravnavati v tandemu.
Zatorej morajo placne politike dolocati dostojno minimalno placo, saj lahko le tako doprinesejo

k prekinitvi zaCaranega kroga nizkih pla¢ in dolgih delovnikov (Lee in drugi 2007, 154).

4 SKLEP IN UGOTOVITVE

Druzba je zZiv organizem in zato v nenehnem procesu prilagajanja in sprememb. Ti procesi so
vidni na SirSem globalnem nivoju, obcuti pa jih prav vsaka celica posebej. Vsak napredek s
seboj nosi posledice, tako pozitivne kot negativne. Odgovornost druzbe je, da ohranja dobro,

slabo pa izkoristi kot priloznost za korak naprej proti nadaljnjemu razvoju.

Druzbene spremembe so in Se vedno vplivajo na zivljenja ljudi, tako na poklicnem kot

zasebnem podrocju. Povecani pritiski in zahteve po perfekciji z vseh smeri se intenzificirajo ter
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s tem vodijo ravno v nasprotno smer od Zelene. Vse pogostejSa so opazanja, da imajo zaposleni
tezave z usklajevanjem zahtev med sferami zivljenja, kar vodi do zmanjsane ucinkovitosti
udejstvovanja v le-teh. Negativne posledice se na nivoju gospodarstva odrazajo v poviSanih
stroSkih in zmanjSani produktivnosti. Gledano globalno, pa taksno stanje neravnovesja zavira

nadaljnji napredek.

Glede na vse StevilénejSe debate in tudi aktivno sodelovanje pri reSevanju omenjene
problematike se odgovornosti za skrb ocitno zaveda vse ve¢ institucij, kar je dober znak. V
druzbi so prisotni akterji, ki aktivno i$¢ejo in izvajajo ukrepe, s katerimi omogocajo lazje
usklajevanje poklicnih in zasebnih Zivljenj posameznikov in posameznic ter tako skrbijo za

dobrobit druzbe.

Delovni ¢as je bil vseskozi eden najpomembnejsih elementov delovnih pogojev in kot tak
predmet diskusij in v nenehnem procesu spreminjanja. Trend skrajSevanja delovnega Casa je
prisoten Ze dve stoletji kot rezultat pogajanj med socialnimi partnerji in posledica napredkov v

tehnologiji. Urejajo ga predvsem mednarodne konvencije in nacionalne zakonodaje.

Delovni ¢as je klju¢no orodje za prerazporejanje potreb po delovni sili in kot tak§no pomembno
podrocje za uvajanje ukrepov, ki zaposlenim omogocajo lazje usklajevanje poklicnega in

zasebnega Zivljenja.

Izhodis¢éno vprasanje diplomskega dela je bilo, ali je uvedba krajSega delovnega ¢asa ukrep,

ki prinaSa koristi tako na strani zaposlenih kot na strani delodajalca.

Raziskave, eksperimenti in Studije ugotavljajo, da ima dolZina delovnega ¢asa nezanemarljiv
vpliv na posameznike in posameznice, njihove delodajalce in na koncu na celotno druzbo.
Uvedba krajSega delovnega Casa bi lahko predstavljala ustrezen odziv na tehnoloski napredek
21. stoletja, ki je zaradi avtomatizacije procesov in poviSane produktivnosti povzroc€il porast
brezposelnosti. S krajsSim delovnim ¢asom bi bilo obstojeCe povprasevanje po delovni sili
prerazporejeno, s ¢imer bi bil na trg dela vkljucen vecji delez delovno zmoznega prebivalstva.
Hkrati ugotovitve kazejo, da dolzina delovnega cCasa vpliva na zdravje, ucinkovitost,
zadovoljstvo in produktivnost zaposlenih. S hkratnim vlaganjem v ¢loveski kapital in njegov
razvoj bi se na nivoju gospodarstva ukrep rezultiral v zmanjSanih stroskih, ki so posledica
absentizma in nesre¢ pri delu, ter vi§ji produktivnosti zaradi vecje ucinkovitosti zaposlenih.

Izboljsano delovanje gospodarstva, razbremenitev zdravstvenega sistema zaradi boljSega
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zdravja prebivalstva ter razbremenitev socialnih sistemov zaradi zmanjSanja brezposelnosti bi

v kon¢ni fazi pomenilo vi§jo blaginjo druzbe v celoti.

Mnozi¢no vkljucevanje zensk na trg dela, ki smo mu prica od druge polovice prejSnjega stoletja,
je prvi korak k doseganju enakosti spolov. A na poti so Se Stevilni izzivi, ki od druzbe terjajo
dolocene prilagoditve, v kolikor se Zeli izogniti stagnaciji ali celo nazadovanju. S participacijo
v sferi placanega dela zenske postajajo vse bolj samostojne, hkrati pa se vse pogosteje znajdejo
v konfliktih med zahtevami poklicnega in zasebnega zivljenja. Tradicionalna delitev javne in
zasebne sfere, placanega in domacega neplacanega dela, na mosko in zensko domeno, se je
zabrisala zgolj v dolo¢eni meri. Zenske vse bolj prehajajo v sfero pladanega dela, a prevzem
deleza zahtev domacega neplaanega dela na ramena moskih poteka veliko pocasneje. Ker
zenske $e vedno nosijo vecinsko odgovornost za gospodinjska opravila in skrb za druzino, jih
to ovira pri doseganju enakovrednosti na podrocju poklicnega zivljenja. Z uvedbo krajSega
delovnega casa bi tako lazje usklajevale zahteve poklicnega in zasebnega Zivljenja. V
profesionalno sfero bi lahko vlozile enako koli¢ino ¢asa in energije kot njihovi moski kolegi,
hkrati bi jim preostalo dovolj ¢asa za udejstvovanje v drugih vlogah, kot so vloga Zenske,
partnerice, starSa itd. Da moski v sferi neplacanega dela ne prevzemajo enake odgovornosti kot
zenske, je morda razlog ta, da spola na trgu dela Se vedno nista enaka. V vecini so moski Se
vedno tisti z zaposlitvijo za polni delovni ¢as, medtem ko so Zenske v veliki meri zaposlene za
krajs$i delovni ¢as, posledi¢no naj bi Zenske lazje prevzele vecji del bremena v nasprotni zasebni
sferi. A z dosego enakosti na trgu dela bi posledi¢no lahko prislo do sprememb v dojemanju
delitve domacega neplacanega dela. Z uvedbo krajSega delovnega Casa bi tako lahko prislo do
enakovredne delitve dela v obeh sferah, s tem pa predvsem do razbremenitve zensk. Lazje
usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja bi lahko privedlo do preobrata v trendu upadanja
rodnosti, saj je prav naporno usklajevanje zahtev poklicnega in zasebnega zivljenja eden izmed

pomembnih faktorjev, ki vplivajo na odlocitev za druZino.

Poleg upada rodnosti se Slovenija srecuje Se s trendom staranja prebivalstva. Oboje predstavlja
precejsSen izziv za trenutno obstojece nacionalne socialne, zdravstvene in gospodarske sisteme.
Z uvedbo krajSega delovnega Casa bi v doloCeni meri olajSali nujno potrebno podaljSevanje
delovne aktivnosti prebivalstva. Raziskave, obravnavane v diplomskem delu, kazejo, da dolZina
delovnega ¢asa moc¢no vpliva na zdravje zaposlenih. Krajsi delovni ¢as prispeva k varovanju in
ohranjanju zdravja, hkrati pa tudi k dvigu kvalitete Zivljenja. Zaradi zadovoljstva zaposlenih se
v doloceni meri dvigne njihova produktivnost. Z uvedbo krajSega delovnega Casa bi torej ljudje

delali dlje in bolj kvalitetno, to pa je cilj tako delodajalcev kot nacionalnih programov.
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Pionirji, ki so krajsi delovni ¢as ze uvedli, porocajo o pozitivnih rezultatih. Taksne prakse so
prisotne predvsem v tujini, a tudi v Sloveniji obstajajo pogoji, ki delodajalcem omogocajo
uvedbo takSnega ukrepa. A avtorji opozarjajo na nevarnosti, ki se lahko pojavijo, pri ¢emer
izpostavljajo predvsem visino pla¢. Z uvedbo krajSega delovnega Casa se ne sme ogroziti
moznosti za dostojen dohodek zaposlenih, saj bi bile v takSnem primeru posledice ravno

nasprotne od zelenih.

Osrednje vpraSanje diplomske naloge je bilo, ali je uvedba krajsega delovnega casa ukrep, ki
prinasa koristi tako na strani zaposlenih kot na strani delodajalca. S pregledom literature,
raziskav in obstojecih dobrih praks je bilo mo¢ ugotoviti, da so druzbene spremembe s seboj
prinesle potrebo po prilagajanju in ukrepe, s katerimi bodo zaposleni lazje usklajevali zahteve
poklicnega in zasebnega zivljenja, hkrati je napredek ustvaril tudi pogoje, ki taksno prilagajanje
in ukrepe omogocajo. Krajsi delovni ¢as je ukrep, ki bi zaposlenim pomagal pri usklajevanju
poklicnega in zasebnega zivljenja. Ker so zaposleni najvecje bogastvo podjetja, bi zadovoljni
zaposleni z vidika delodajalca predstavljali konkuren¢no prednost. Obenem pa zadovoljni in
uspesni ljudje pomenijo zadovoljno in uspesno druzbo. Navkljub Stevilnim S$tudijam in
raziskavam obstaja Se mnogo akterjev, ki se s svojimi argumenti upirajo in zavracajo pozitivne
vidike krajSega delovnega Casa. A kot pravita Chandra in KoroSec: »PriSel je ¢as, da pod vprasaj
postavimo nekatere domneve trenutne oblike konkurencnega kapitalizma, ki nadvse ceni
ekonomsko rast, brez ozira na druzbene faktorje in kvaliteto zivljenja ...« (Chandra 2012, 1041),
saj »... sistema ne bodo pripravljeni spremeniti tisti, ki so ga ustvarili in ki na njegov racun

dobro zivijo ...« (KoroSec 2011).
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