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Kvaliteta delovnega Zivljenja

Delo ima velik pomen v vsakdanjem zivljenju posameznika, zato ni zanemarljivo,
kaksna je kakovost delovnega Zivljenja. Koncept »kakovost delovnega Zivljenja« je
multidimenzionalen konstrukt in nima univerzalne ter splosno sprejete definicije.
Koncept sem predstavila z vidika razli¢nih opredelitev, teorij in modelov. Podrobneje
sem se osredotocila na dve vsebini kakovosti delovnega zivljenja, na intenzifikacijo dela
in usklajevanje delovnega in zasebnega Zivljenja. V Casu gospodarske krize, ko se je
potrebno Se bolj potruditi za prezivetje na svetovnem trgu, se morda zanemari kakovost
delovnega zivljenja zaposlenih. Podjetja in organizacije preZivijo z intenzifikacijo dela.
Vplivi intenzifikacije dela se kazejo v fizi¢ni in duSevni preobremenjenosti ter v
konfliktu med delom in druzino. Iz 5. Evropske raziskave o delovnih pogojih sem
predstavila podatke za Slovenijo, Nemcijo, Dansko in Evropsko unijo. Ugotovila sem,
da se intenzifikacija dela kaze v poveCanem Stevilu delovnih ur, nadurah, opravljanju
dela v hitrem tempu, opravljanju dela v prostem ¢asu ter v slabsih pogojih za ustvarjanje
in skrb za druzino. Ugotovila sem tudi, da so z usklajenostjo delavnika z druzinskimi
obveznostmi najmanj zadovoljni zaposleni v Sloveniji.

Kljuéne besede: kakovost delovnega zivljenja, kakovost dela in zaposlitve,
intenzifikacija dela, konflikt delo-druzina, 5. Evropska raziskava o delovnih pogojih.

Quality of work life

Work has great importance in daily life therefore the quality of work life is not
negligible. The concept of »quality of work life« is a multi-dimensional construct and
does not have universal and generally accepted definition. I presented the concept from
the perspective of different definitions, theories and models. More specifically I focused
on two contents of the quality of work life, on work intensification and work-life
balance. In times of economic crises, when more effort is needed to survive in the
global market, the quality of work life of workers may be ignored. Companies and
organizations survive by using work intensification. The effects of work intensification
are reflected in the physical and mental strain and work-family conflict. From the 5th
European survey on working conditions, I presented data for Slovenia, Germany,
Denmark and the European Union. I found out that the work intensification results in
increased number of working hours, overtime hours, working at very high speed,
working in free time and in less favorable conditions for creating family and taking
care of family. I also found out that employees in Slovenia are at least satisfied with
fitting of working hours with family commitments.

The keywords: quality of work life, job and employment quality, work
intensification, conflict work-family, 5th European survey on working conditions.
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1 UVOD

Delo ima v vsakdanjem Zivljenju velik pomen. Ocenjeno je bilo, da posameznik preZivi
na delovnem mestu povpre¢no eno tretjino svojega zivljenja. Delo ni omejeno le na
delovni ¢as, ki ga prezivimo v sluzbi, pogosto zavzema naSe misli Se po zaklju¢enem
delavniku. Delo nam omogoca potrosnjo, doloca druzbeno identiteto in druzbeni status,
v skrajnih primerih lahko vpliva tudi na odlo¢itev za druzino. Kakovost delovnega
zivljenja pa ne vpliva le na zadovoljstvo z delom, ampak sega tudi na druga podrocja,
kot so druzinsko zivljenje, prosti ¢as, druzabno zivljenje in materialni vidik Zivljenja
posameznika. Organizacije, podjetja ves Cas i8¢ejo nove nacine za opravljanje poslov, s
katerimi zelijo biti kos dinami¢nemu poslovnemu okolju in konkuren¢nejSa na trgu. Za
podjetje, ki si zeli biti uspesno, ni dovolj le sledenje in izpolnjevanje zadanih ciljev,
ampak $e nekaj ve¢. Ce Zeli biti podjetje uspesno, mora pri svojem poslovanju nujno
gledati tudi na zaposlene in jih upostevati. Zaposleni so namre¢ srediS¢e in gonilo
vsakega podjetja in so navsezadnje tisti vir, ki ustvarja dodano vrednost. Dodano
vrednost pa ustvarjajo zaposleni, ki so zadovoljni s svojim delom in delovnim okoljem
ter se na splosno dobro pocutijo. Zaposleni, ki menijo, da imajo visoko kakovost
delovnega zivljenja, so zagotovo bolj predani podjetju, uc¢inkovitejsi in produktivne;jsi.

Tako ima visoka kakovost delovnega zivljenja koristi za podjetje in zaposlene.

VpraSanje pa je, kaj se zgodi z ohranjanjem in izboljSanjem delovnih pogojev v Casu
gospodarske krize in nazadovanja. V cCasu, ko se je potrebno Se bolj potruditi za
prezivetje na svetovnem trgu, se najveckrat zanemari kakovost delovnega zivljenja
zaposlenih. Morda pa ostanejo delovni pogoji $e naprej na zavidljivi ravni in se
gospodarska kriza na zaposlenih odraza na tih, prikrit nacin, na primer z intenzifikacijo
dela. To pomeni, da morajo zaposleni kar naenkrat delati ve¢, hitreje ali pa opravljati
nadure. Kaj je s tem pravzaprav narobe? Zaposleni so preobremenjeni in utrujeni zaradi
fizi¢nih naporov in psiholoskih pritiskov. TakSen delavec pa se v svojem zasebnem casu

tezje kakovostno posveca svojim zasebnim dejavnostim in druZzini.

V diplomskem delu sem obSirno predstavila koncept »kakovost delovnega zivljenja«.
Koncept ima prvotno poimenovanje v anglesCini, in sicer »quality of work life«

(angleska okrajSava QWL). V prvem poglavju teoreticnega dela sem predstavila izvor in



razvoj koncepta, ki je priblizno soCasno nastajal na ameriSkih in skandinavskih tleh.
Navedla sem razli¢ne opredelitve in definicije koncepta iz zadnjih tridesetih let, koncept
namre¢ nima splosno sprejete definicije. Predstavila sem tudi nekatere teorije in modele,
ki so se izoblikovali v zvezi s konceptom, avtorjev in raziskovalcev, kot so Sirgy
(2001), Roland in Li (2011) ter Martel in Dupuis (2006). V nadaljevanju sem
izpostavila staliSce in politiko Evropske unije o kakovosti dela in zaposlitve; v pregledni
tabeli sem primerjalno podrobneje navedla dimenzije in kazalnike kakovosti delovnega
zivljenja. Samostojno poglavje sem namenila Se metodam merjenja kakovosti
delovnega zivljenja in nekaterim raziskavam, ki pokrivajo podrocje kakovosti
delovnega Zzivljenja. Ne gre brez izboljSav, zato sem navedla Se nekaj napotkov za
ohranjanje visoke kakovosti delovnega zivljenja predvsem s strani vodilnih. Nekaj

besed sem namenila Se pomenu dela.

Ker je koncept »kakovost delovnega zivljenja« zelo Sirok po vsebini, in je tudi zelo
kompleksen, sem se v nadaljevanju osredotocila na dve vsebini kakovosti delovnega
zivljenja, na intenzifikacijo dela in usklajevanje delovnega in zasebnega zivljenja.
Intenzifikacijo dela sem opredelila in orisala z ve¢ vidikov in poiskala tudi vzroke za
nastanek. Opisala sem ucinke in vplive intenzifikacije, predvsem te, ki se kazejo na
druzinskem zivljenju in v zaostrenem konfliktu med delom in druzino. V zadnjem
desetletju se skupaj z razmahom tehnologije na trgu dela pojavlja kontekst sprememb in
problemov, ki je Se bolj priSel do izraza v ¢asu gospodarske krize 2008 in po njej; o tem
piSem v samostojnem poglavju. Posebno poglavje sem namenila intenzifikaciji dela na
primeru specifi¢nosti slovenskih organizacij. Nekaj besed sem namenila Se usklajevanju

delovnega in zasebnega zivljenja na primeru Danske.

V zadnjem poglavju sem s pomocjo 5. Evropske raziskave o delovnih pogojih (2010)
naredila analizo za tri evropske drzave in jih primerjala z Evropsko unijo. Poleg
Slovenije, ki je ekonomsko Sibka drzava in so mi razmere v njej najbolj poznane, sem
izbrala Se Nemcijo in Dansko. Nemcijo sem izbrala, ker je geografsko in kulturno
relativno podobna Sloveniji. Dansko sem izbrala kot predstavnico skandinavskih drzav,
ki predstavlja socialno in druzini prijazno drzavo. V diplomskem delu bom preverila
naslednjo hipotezo: Intenzifikacija dela se je povecala in povzroca zaostren konflikt med
delom in druzino. Prvi¢ me zanima, kako se intenzifikacija dela neposredno kaze
navzven. In drugi¢, ali intenzifikacija dela vpliva na usklajevanje dela in druzine in

kako se to konkretno odraza.



2 KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

2.1 Izvor in razvoj koncepta »Kakovost delovnega Zivljenja«

Zametki in znanilci koncepta so se pojavili ze v poznem 19. ali pa zgodnjem 20.
stoletju, ko se izraz »kakovost delovnega zivljenja« sploh $e ni uporabljal. Pobude za
koncept so se priblizno so¢asno pojavile na dveh razli¢nih celinah, v Zdruzenih drzavah
Amerike in Skandinaviji. Slovarska razlaga o kakovosti delovnega zivljenja sicer pravi:
»Kakovost delovnega zivljenja je severno zahodno, evropsko, liberalno, reformisticno
gibanje, ki temelji na industrijski psihologiji in sociologiji« (Dictionary of Alternatives
2007, 225-226). Nadalje slovar navaja, da izraz oziroma pojem sicer izvira iz Amerike
iz Sestdesetih let, a naj bi temeljil na severnoevropskih »socialno-tehni¢nih sistemih«.
Tezko je oceniti, kdo je bil bolj zasluzen za zaetke koncepta. Pomembno je, da so se
razmahnile opazne pobude za izboljSanje delovnih pogojev. Raziskovalci iz razlicnih
disciplinarnih podrocij so raziskovali, kako bi bilo mogoce izboljsati pogoje dela za
zaposlene. Pojavile so se tudi Studije, ki so se ukvarjale s povezavo med odnosom
oziroma vedenjem =zaposlenega in ucinkovitostjo podjetja. Klasicna $tudija,
Hawthornova Studija iz leta 1933, sociologa Eltona Maya je raziskala vpliv okoljskih
dejavnikov na delavcevo ucinkovitost. V tistem Casu so v industrializiranih drzavah
vladali posebni delovni pogoji, pomembne;jsi razlog za zanimanje o delovnih pogojih
delavcev pa se je pojavil z neverjetno rastjo storitvenega sektorja (v Sestdesetih letih 20.
stoletja, predvsem v ZDA). Kljub izjemni spremembi trga dela so se podjetja po vecini
pri upravljanju Se vedno naslanjala na uporabo taylorizma, ki pa je postal zastarel, saj je
raz€lovecil delo, kar pa ni ve¢ delovalo pri rasto¢em pojavu sluzb v storitvenem
sektorju. Na Svedskem je drzava v Sestdesetih letih pokazala zanimanje in odobravanje
za vladno politiko, s katero je stremela k izboljSanju pogojev za dobro pocutje
zaposlenih. V ZdruzZenih drzavah Amerike pa se je prav tako v Sestdesetih letih pojavil
program korporacije General Motors, ki je spodbujal in dovoljeval delavcem odlocati o
delovnih pogojih, s ciljem povecati produktivnost; takrat naj bi Bluestone, zaposleni v
General Motors, pravzaprav prvi¢ uporabil izraz »kakovost delovnega Zivljenja«.
Kasneje, leta 1972, je v New Yorku Ze potekala 1. mednarodna konferenca na temo
kakovosti delovnega Zzivljenja, leta 1973 pa je bil ustanovljen mednarodni koncil za
ozavescanje o konceptu »kakovost delovnega Zivljenja«. V nadaljevanju so mnogi

akademski raziskovalci in teoretiki (Seashore 1975; Sheppard 1975; Nadler in Lawler



1983; Elizur in Shye 1990 itd.) obsSirno pisali in raziskovali podroc¢je kakovosti
delovnega zivljenja. Nastalo je mnogo definicij in modelov. Nekateri modeli so
upostevali tudi morebiten vpliv dela oziroma sluzbe na ostale sfere Zivljenja, kot na
primer kompenzacijski model, segmentacijski model, akomodacijski model (v Martel in
Dupuis 2006). Konsenz je nastal le o najosnovnejSih podlagah kakovosti delovnega
Zivljenja: o subjektivnosti konstrukta, o povezovanju individualnih, socialnih in
organizacijskih vidikov ter o povezavi kakovosti delovnega Zivljenja s kakovostjo

celotnega zivljenja (Martel in Dupuis 2006).

2.2 Koncept »Kakovost delovnega Zivljenja«

Kakovost delovnega zivljenja je multidimenzionalen konstrukt. Koncept »kakovost
delovnega zivljenja« nima univerzalne in splosno sprejete definicije (Martel in Dupuis
2006; Sirgy in drugi 2001). Slabost zaradi pomanjkanja sploSne opredelitve koncepta je
zagotovo ta, da si je skoraj vsak raziskovalec (Se posebno v zacetkih pojava koncepta, to
je v Sestdesetih in sedemdesetih letih) lahko prosto in svobodno razlagal pojem
kakovost delovnega zivljenja. Prednost neopredelitve pa je, da se definicija in
razumevanje koncepta ves ¢as posodablja, kajti tudi vsebina samega koncepta se razsirja
in je prilagodljiva. Koncept trenutno ni ravno priljubljen, saj zanimanje zanj upada.
Razlogi naj bi bili v pojavu globalizacije, konkurence (nastop trgov z nizjimi
proizvodnimi stroski) in pa komunikacijske tehnologije (Martel in Dupuis 2006).
Nasprotno pa se v zadnjem casu ogromno c¢lankov in Studij na temo kakovosti
delovnega zivljenja pojavlja predvsem v tako imenovanih razvijajocih se drzavah, kot

so Indija in Iran (Rathi 2009; Gayathiri 2013).

Poenostavljeno lahko kakovost delovnega zivljenja opredelimo kot posameznikove
ocenjevalne reakcije na delo in zadovoljstvo z delom in celotnim delovnim okoljem

(Rathi 2009).

Poudariti je potrebno, da koncepta kakovosti delovnega zivljenja vseeno ne moremo
enaciti z zadovoljstvom z delom, pravzaprav je zadovoljstvo le rezultat kakovosti
delovnega zivljenja. Kakovost delovnega Zivljenja se ne odraza le na zadovoljstvu z
delom, ampak tudi na podro¢jih zunaj dela. Delo namre¢ vpliva na splosno zadovoljstvo
z osebnim Zivljenjem, na osebno sreco, na dobro pocutje posameznika in Se na kaj

(Sirgy in drugi 2001).
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V zadnjih tridesetih letih so se pojavile razli¢ne definicije oziroma opredelitve koncepta

»kakovost delovnega zZivljenja«:

»Kakovost delovnega zivljenja je skupina posledic, ki izhajajo iz delovnega zivljenja in
so koristne za posameznika, organizacijo in druzbo« (Boisvert v Martel in Dupuis 2006,

349).

»Kakovost delovnega Zivljenja je cilj in obenem proces v teku za dosego cilja. Kot cilj
je kakovost delovnega zivljenja zaobljuba vsake organizacije, da bo izboljsala delo, to
je: ustvarjanje vkljucujocih, zadovoljujocih, u¢inkovitih zaposlitev in delovnih okolij
na vseh ravneh organizacije. Kot proces koncept vkljucuje zahtevo, da se cilj uresnicuje

tako, da se zaposleni aktivno udejstvujejo« (Carlson v Martel in Dupuis 2006, 349).

»Koncept kakovosti delovnega Zzivljenja je nain razmisljanja o ljudeh, delu in
organizaciji. Znacilne sestavine so: 1. razmisljanje o vplivu dela na zaposlene in na
ucinkovitost organizacije, 2. ideja o vkljuéevanju zaposlenih v reSevanje tezav in

odlo¢anje« (Nadler in Lawler v Martel in Dupuis 2006, 349).

»Kakovost delovnega Zivljenja je razlaga posameznika o svoji vlogi na delovnem mestu
in vzajemno delovanje vloge na pri¢akovanja drugih. Ocenjuje in odloca se posamezno,
saj pomeni vsakemu posamezniku razli¢no, odvisno od starosti in kariernega polozaja«

(Kiernan in Knutson v Martel in Dupuis 2006, 349).

Tezave definicij kakovosti delovnega Zivljenja se pojavijo pri sestavinah koncepta, kjer

pa ni podana povezava med njimi.

2.2.1 Sirgyin drugi (2001)

Model kakovosti delovnega zivljenja, ki so ga predstavili Sirgy in drugi (2001), temelji
na dveh prevladujocih teoreti¢nih perspektivah iz literature o kakovosti delovnega
zivljenja. Ti dve teoreticni perspektivi sta a) »need-satisfation« (anglesko) in b)
»spillover theory« (anglesko). Teorija zadovoljevanja potreb (a) vecinsko temelji na
Maslowovi hierarhiji potreb. Bistvo teorije je, da ljudje osnovne potrebe zadovoljujejo
tudi na delu in skozi delo. Zaposleni pa so zadovoljni z delom le do te mere, do koder

lahko skozi delo zadovoljijo svoje potrebe (Sirgy in drugi 2001). Pri teoriji »spillover«
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(b) pa gre za to, da se posameznikovo zadovoljstvo v eni sferi osebnega zivljenja razsiri

oziroma prelije na Se kakSno drugo Zivljenjsko podrocje.

Sirgy in drugi (2001) so kakovost delovnega Zivljenja opredelili takole: »Zadovoljstvo
zaposlenega, ki svoje potrebe zadovoljuje z viri, dejavnostmi in rezultati, ki izhajajo iz
delovnega mesta« (Sirgy in drugi 2001, 242). Sedem potreb, ki gradijo kakovost
delovnega zivljenja, pa so: 1) potrebe po zdravju in varnosti, 2) ekonomske in druzinske
potrebe, 3) socialne potrebe, 4) potrebe po spoStovanju in ugledu, 5) potrebe po
samouresnievanju, 6) potrebe po znanju in 7) estetske potrebe. Podjetja ali organizacije
nudijo zaposlenim vire, denarne in nedenarne, s katerimi lahko zaposleni zadovoljujejo

svoje potrebe (Sirgy in drugi 2001).

Tabela 2.1: Sedem potreb po Sirgyju in drugih, ki sestavljajo kakovost delovnega

Zivljenja

- za8¢ita pred boleznimi in poskodbami na delu
Potrebe po zdravju in varnosti | - zascita pred boleznimi in poskodbami izven dela

- okrepitev, izboljSanje zdravja

- placilo
Ekonomske in druzinske potrebe | - varna zaposlitev
- ostale druzinske potrebe (na primer imeti dovolj

Casa za prezivljanje z druzino)

Socialne potrebe - kolegialnost na delu (prijetni sodelavci)

- prosti ¢as

Potrebe po spostovanju in - priznavanje in zahvala za opravljeno delo
ugledu - priznavanje in zahvala za delo izven podjetja
Potrebe po samouresni¢evanju | - razvijanje in uresnicevanje talenta v podjetju

- uresni¢evanje talenta v strokovnem merilu

Potrebe po znanju - izboljSevanje znanj in ves¢in potrebnih za delo

- ucenje in izboljSevanje strokovnih znanj

- ustvarjalnost na delu (zaposleni ima moZznost
Estetske potrebe ustvarjalnega reSevanja problemov)

- osebna ustvarjalnost in splosen cut za lepo

Vir: prirejeno po Sirgy in drugi (2001, 246-247).
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Kakovost delovnega Zivljenja v veliki meri vpliva na zasebno Zzivljenje posameznika.
Razmerje med delovnim Zivljenjem in zasebnim zivljenjem pojasnjuje teorija
»spillover«, ki opisuje, kako se izkusSnje iz delovne sfere prenasajo tudi na zasebno
zivljenje posameznika. Zakaj je kakovost delovnega zivljenja tako zelo pomembna? Ker
obcutno vpliva na posameznikovo zivljenje zunaj dela, na nedelovno Zivljenje (Sirgy in
drugi 2001; Martel in Dupuis 2006). Natancneje, zadovoljstvo z enim podro¢jem
Zivljenja se prenaSa tudi na ostala Zivljenjska podro¢ja posameznika. Vsekakor pa
obstaja povezava med delom in ostalimi Zivljenjskimi podrocji, ki se ne nanasajo na
delo. Sirgy in drugi (2001) tako ugotavljajo, da obstaja pozitivna povezava med
kakovostjo delovnega zivljenja in zadovoljstvom zaposlenih. Zadovoljstvo na
najpomembnejsih, glavnih podro¢jih (na primer: delovno zivljenje, druzinsko zivljenje,
prosti Cas) pa prispeva k celotnemu zadovoljstvu z Zivljenjem. Zaposleni gledajo na

svoje delovno mesto pozitivno in spodbudno le, ¢e so izpolnjeni to¢no doloceni pogoji.

2.2.2 Rolandin Li (2011)
dejanskega stanja zaposlitve. Avtorja razlikujeta osem dejavnikov, ki vplivajo na

kakovost delovnega zivljenja, to so:

1) organizacijska kultura

2) vodenje

3) sporocanje (komunikacija)

4) timsko delo

5) poistovetenje z delom (identiteta)
6) uspesnost, ucinkovitost

7) nagrajevanje in priznanje

8) izobrazevanje in razvoj

Avtorja o visoki kakovosti delovnega Zivljenja pravita sledece: »Zaposleni verjamejo,
da imajo visoko kakovost delovnega zivljenja, kadar imajo odprt in zaupljiv odnos s
svojimi nadrejenimi in jih ni strah, da bi bili prikrajSani ali pa zavedeni pri opravljanju

nalog« (Roland in Li 2011, 40).
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2.2.3 Martel in Dupuis (2006)

Martel in Dupuis (2006) sta predstavila model, ki temelji na modelu Kakovosti
celotnega zivljenja (anglesko quality of life, QOL). Na tej osnovi je predstavljena tudi
opredelitev kakovosti delovnega zivljenja: »Kakovost delovnega zivljenja v danem
trenutku ustreza stanju, ki ga posameznik dozivlja, ko zasleduje hierarhi¢no
organizirane cilje znotraj delovnega podrocja, kjer se zmanjSanje vrzeli, ki loCuje
posameznika od teh ciljev, odraza v pozitivnem vplivu na posameznikovo sploSno
kakovost zivljenja, organizacijsko ucinkovitost in posledi¢no funkcioniranje druzbe«
(Martel in Dupuis 2006, 355). Poleg modela sta predstavila Se vpraSalnik Sistemski
seznam kakovosti delovnega zivljenja (anglesko Quality of working life Systemic
Inventory, QWLSI), ki meri 33 podroc€ij in vidikov dela. Vprasalnik je sestavljen tako,

da zaposleni presoja o0 pomembnosti teh podrocij.

Slika 2.1: Primer vprasanja iz Sistemskega seznama kakovosti delovnega Zivljenja

(ang. QWLSI) o vrednotenju posameznega podrocja

IMPORTANT
IMPORTANT
IMPORTANT
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NOT VERY
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O
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Vir: Martel in Dupuis (2006, 356).

2.2.4 Evropska komisija

Evropska komisija definira kakovost delovnega Zivljenja kot »boljSe sluzbe«, s ¢imer
misli na placano zaposlitev in na znacilnosti zaposlitve. Sluzba je skupina istovrstnih
nalog s podobno funkcijo, ki so zdruzene pod nazivom zaposlitve, zaposlitev pa se

nanasa na pogodbeno razmerje med delodajalcem in zaposlenim (Eurofound 2012, 11).
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Kot terminologijo uporablja besedno zvezo »kakovost dela in zaposlitve«, ki ima Stiri
dimenzije, to so: 1. zagotavljanje varnosti poklicev in zaposlitve; 2. ohranjanje in
spodbujanje zdravja in dobrega pocutja zaposlenih; 3. moznost razvijanja znanj, veS¢in
in zmoznosti; 4. usklajevanje delovnega in prostega zivljenja (Eurofound 2002;

Eurofound 2012).

Slika 2.2: Dimenzije kakovosti dela in zaposlitve po Eurofoundu

\ .T'_‘:.__?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_?_# R N S S N S S S ey
y Varnost kariere in zaposlitye Razyoj ve¥&in Y
- varnost zaposlitve - usposabljanje
- dohodek - izobraZevanje
- socialno varstvo - uteca se organizacija
- pravice zaposlenih - karierni razvoj
i Kakovost dela in
= zaposlitve iyl <
Zdrayjein dobro polutje Usklajevanje poklicnegain
- teZave Z zdravjem zasebnegativijenja
- izpostavljenost tveganju - delovni in prosti as
X - organizacija dela - socialna infrastruktura y

Vir: Eurofound (2002, 6).

2.3 Dimenzije in kazalniki

Martel in Dupuis (2006) merita kakovost delovnega Zivljenja s pomocjo triintridesetih
podrodij. Podrocja se vsebinsko pokrivajo z desetimi glavnimi dimenzijami in kazalniki,
ki jih predlaga Evropska komisija. Pri kazalcih kakovosti delovnega Zivljenja, ki jih je
opredelila Evropska komisija, je poudarek na objektivnem merjenju; vkljucuje
dimenzije splo$ne delovne ucinkovitosti, v ozadju pa je cilj rasti produktivnosti. Pri
akademski opredelitvi kakovosti delovnega Zzivljenja, kot je opredelitev Martela in
Dupuisa (2006), je ravno nasprotno. Poudarek je na subjektivnem merjenju
posameznikovega dojemanja kakovosti delovnega Zivljenja, na njegovih obcutkih in

zaznavi okolja (Royuela in drugi 2008).
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Tabela 2.2: Dimenzije, sestavine in kazalniki kakovosti delovnega zivljenja po Martelu

in Dupuisu (2006) ter Evropski komisiji

odlocanju o delovnih
obveznostih
- Ujemanje med znanji,
vescinami in vrsto dela
- Samostojnost pri
opravljanju delovnih nalog
- Raznolikost delovnih nalog

Vprasalnik QWLSI o 33 Dimenzje Kazal niki
podro¢jih (Evropska (Evropska komisija)
(Martel in Dupuis 2006) komisija)
- Cas za izpolnitev delovnih 1. Bistvene Zadovoljstvo s sluzbo, upostevanje
nalog in obveznosti sestavine lastnosti sluzbe, tipi pogodb in Stevilo
- Sodelovanje zaposlenih pri kakovosti delovnih ur, raven usposobljenosti
zaposlitve

glede na zahteve sluzbe

Delez zaposlenih, ki sCasoma
napredujejo na visje placano delovno
mesto

Zaposleni z nizkimi dohodki, zaposleni
pod pragom revscine, porazdelitev

izpolnitev delovnih dolznosti

dohodka
2. VescCine, znanja, | - Delez zaposlenih s srednjo in visoko
- Delovna uspes$nost vsezivljenjsko izobrazbo
ucenje, karierni - Delez zaposlenih, ki se dodatno ali
razvoj in e e .o
. . vsezivljenjsko izobrazujejo
- Potrebne fizi¢ne zahteve za napredovanje

- Delez zaposlenih z osnovno
racunalnisko pismenostjo

- Delovno okolje (hrup,
svetloba, Cistoca itd.)

- Potrebna delovna oprema in
orodja

- Objekti (vrtec, dostop do
menz, parkirisce)

- Obcutek pripadnosti

- Emotivna mo¢

- Tekmovalnost

- Odnosi s sodelavcei

- Odnosi z nadrejenimi

- Odnosi z delodajalcem in
vodstvom

3. Zdravje in
varnost na
delovnem mestu

- Kazalniki nesre€ pri delu s stroski

- Stopnja poklicnih bolezni, vklju¢no s
tveganji

- Raven stresa in ostale tezave s
sodelavci in nadrejenimi

StarSevska politika in prakse

4. Razporeditev
dela in
usklajevanje med
poklicnim in
zasebnim
zivljenjem
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- Delez zaposlenih s proznimi
delovnimi pogoji

- MozZnosti za materinstvo in star§evski
dopust

- Obseg objektov za nego in oskrbo
najmlajsih




- Opravljanje dela med
odsotnostjo zaposlenega

- Porazdelitev dela (med
odsotnostjo sodelavca)

- Moznosti za napredovanje

- Premestitev

- [zobrazevanje in strokovno
usposabljanje

- Pripombe in ocenjevanje

- Delovni urnik

- Prozni delovni ¢as

- Jasnost vloge zaposlenega v
podjetju

- Konflikti med vlogami

- Sporocanje in informiranje

- Prihodek
- Ugodnosti in pravice

- Varnost prihodka

5. Proznost in
varnost
(zaposlitve)

- Sistemi socialnega in zdravstvenega
zavarovanja

- Delez zaposlenih s fleksibilnimi
delovnimi pogoji

- [zguba sluzbe

Odnosi s sindikatom

Viri za pomo¢ zaposlenim

6. Socialni dialog
in sodelovanje
zaposlenih pri

upravljanju

- Pokritost s kolektivnimi dogovori
- Delez zaposlenih, ki Zelijo denarno
sodelovati v firmi, kjer so zaposleni

- Izgubljeni delovni dnevi zaradi stavke

Vir: prirejeno po Royuela in
drugi (2008, 406—409).

7. Enakost med
spoloma

- Razkorak v placilu med spoloma, tudi
glede na starost, poklic itd.

- Spolna segregacija (stopnja, do katere
so moski in Zenske predstavljeni v
razli¢nih poklicih)

8. Vkljucevanje in
dostop do trga
delovne sile

- Uspesnost vklju¢evanja mladih na trg
delovne sile

- Zaposlitev in dolgotrajna
brezposelnost glede na starost, regijo in
izobrazbo

- Mobilnost med razli¢nimi sektorji in
poklici

9. Raznolikost in
ne diskriminiranje

- Razlike glede na starost delavcev v
primerjavi s povprecjem

- Razlike v placilu in stopnji
zaposlenosti zaradi etni¢ne ali kaksne
druge pripadnosti

- Informiranje o trgu delovne sile

10. Celotna
delovna uspesnost

- Povprecna produktivnost delavca na
uro

- Povprecni letni donos na delavca

- Povprecni letni zivljenjski standard na
prebivalca (uposteva se zaposlenost)
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2.4 Merjenje kakovosti delovnega Zivljenja

Koncept kakovost delovnega Zivljenja nima S$irSe sprejete enotne definicije, zato je
koncept mogoce izmeriti na ve€ razlicnih nainov, z razlicnimi vpraSalniki in
raziskavami, odvisno od opredelitve koncepta. Kakovost delovnega zivljenja lahko
merimo z lestvico (1-7), ki so jo razvili Sirgy in drugi (2001). Lestvica meri obseg, do
katerega zaposleni zadovoljijo svoje potrebe na delu, na podlagi dejavnosti, virov in
rezultatov. Lestvica je sedemtoCkovna in ima razpon od 1— povsem neresni¢no do 7—

popolnoma resnicno.

Kakovost delovnega zivljenja se lahko meri tudi neposredno, z nestrukturiranim
intervjujem. Finska raziskava o kakovosti delovnega Zivljenja (2003) je na tovrsten
na¢in s kombinacijo kvalitativnih in kvantitativnih metod izmerila S§tiri vsebine
kakovosti delovnega Zivljenja: 1. Fizicno delovno okolje (na primer: neugodni
dejavniki, delovne nesrece, dusevne obremenitve); 2. DuSevni in socialni vidiki v
delovnem okolju (na primer: enolicnost dela, ¢asovni pritisk, odnosi s sodelavci,
diskriminacija); 3. Zdravje in simptomi stresa (na primer: bolecine, bolezni, dusevni
simptomi, groznje); 4. Stanje trga dela, druzina in spremenljivke v ozadju (na primer:
prejSnje zaposlitve, izkusnje z nezaposlenostjo, predanost podjetju, zasebno zivljenje).

Kandidate so spodbujali, da so razmisljali na glas (Sutela 2006, 57—60).

Martel in Dupuis (2006) sta predstavila Zze omenjeni Sistemski seznam kakovosti

delovnega zivljenja, ki meri oziroma vrednoti 33 podrocij (glej tudi Tabelo 2.2).

V okviru Evropske unije se izvajajo raziskave, ki sicer ne merijo neposredno koncepta
kakovosti delovnega Zivljenja, vendar je glavnina vsebine podobna, meri se kakovost
dela in zaposlitve. Ena izmed tovrstnih raziskav je 5. Evropska raziskava o delovnih
pogojih (2010), ki je bila izvedena v letu 2010. Evropsko raziskavo o delovnih pogojih
izvaja Evropska fundacija za izboljSanje zivljenjskih in delovnih pogojev, ki je
samostojna ustanova, financirana s strani Evropske komisije. Raziskava se praviloma
izvaja na vsakih pet let. V njej sodelujejo posamezniki iz sedemindvajsetih drzav ¢lanic
Evropske unije in nekaterih ostalih drzav. Raziskava se izvaja z metodo osebnega
anketiranja naklju¢nega vzorca zaposlenih oziroma aktivnih oseb. Vprasalnik zajema
Stevilne vidike delovnih pogojev, vkljuuje pa Se fizicno okolje, obliko delovnega

mesta, delovni ¢as, organizacijo dela, dobro pocutje, socialne odnose in odnose s

18



sodelavci na delovnem mestu. Raziskava je dostopna prek arhiva: UK Data Archive

(EWCS 2010).

Na podrocju raziskovanja v Sloveniji sem zasledila Raziskavo o kakovosti delovnega
zivljenja v Sloveniji. Raziskava o kakovosti delovnega Zivljenja v Sloveniji (Svetlik
1994) je preucevala moznosti za zadovoljevanje Stirih skupin potreb zaposlenih:
materialne potrebe, potrebe po varnosti, socialne potrebe in osebnostne potrebe.
Materialne potrebe posamezniki zadovoljijo predvsem s plao, dodatki k njej in
drugimi materialnimi ugodnostmi. Potrebe po varnosti delavci zadovoljujejo predvsem
z varnim in zdravim delom, s socialnimi in zdravstvenimi zavarovanji in stalnostjo
zaposlitve. Socialne potrebe zaposleni zadovoljujejo z vkljuevanjem v delovne skupine
in z dobrimi odnosi (s sodelavci, nadrejenimi, podrejenimi in strankami).
Zadovoljevanje osebnostnih potreb je odvisno predvsem od samostojnosti delavcev,

njihove vkljucenosti v odlo¢anje in od moznosti za ucenje ter uporabo znanja pri delu.

2.5 Predlogi za visoko kakovost delovnega Zivljenja

Vodilni v podjetju, menedzerji lahko izbolj$ajo in dvignejo nivo kakovosti delovnega
zivljenja s slede¢imi ukrepi. KljuCnega pomena v organizacijski kulturi je delovna etika,
ki ohranja pravicno in enako obravnavo vseh zaposlenih. V organizacijski kulturi
morajo odnosi temeljiti na odprtosti in zaupanju, preglednost organizacijskih ravnanj pa
se lahko izvaja s predpisi in nadzorom. Pri vodenju je klju¢na postena razdelitev virov
in dela. Glede komunikacije v podjetju je nujen dialog in povratno informiranje. Za
visoko kakovost delovnega Zivljenja je obvezna uporaba timskega dela, ki prinaSa
mnoge prednosti in obogati delovne izkusnje (na primer s socialnimi odnosi). Zaposleni
bodo bolj predani organizaciji, ¢e se bodo poistovetili z njo in si na njej gradili tudi
identiteto. To se lahko doseze le, ¢e se zaposlenim priznava njihovo strokovno
opravljeno delo. Za organizacijo je med najpomembnejSimi vidiki zagotovo uspeSnost
in ucinkovitost, saj tako izpolnjuje svoje cilje. Zaposleni, ki so uspesni, pa so zagotovo
bolj predani podjetju ali organizaciji, so manj odsotni z dela (nizja stopnja absentizma),
manjSa pa je tudi fluktuacija kadrov. Zaposlene tudi zanima, s ¢im bodo nagrajeni za
svoje delo in kakSne dodatne ugodnosti ter koristi jim prinasa njihovo delo. Zaposleni se
bodo razvijali in se radi izobrazevali, le ¢e bodo priznani kot dragoceni in bodo tudi

sami nase gledali kot na koristen vir (Roland in Li 2011, 39-42). Za zaposlene je prav
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tako zelo pomembno usklajevanje med delovnim in zasebnim zivljenjem, med tema
dvema sferama naj bi nastajalo ¢im manj konfliktov. Pomembno se je zavedati, da
izboljSanje kakovosti dela in delovnih pogojev ni pomembno le za delavce, temve¢ tudi
za zviSanje stopnje produktivnosti, za rast in razvoj gospodarstva, vklju¢no z ve¢ in pa

boljSimi delovnimi mesti (Eurofound 2013).

Na podrocju opravljanja s ¢loveskimi viri so se pojavile mnoge tehnike, ki spodbujajo
in dosegajo pri zaposlenih ve¢jo predanost in zavzetost za podjetje ali organizacijo, v
kateri delajo. V uporabi so metode, kot sta mentorstvo in pogovori. Gre za nekak$no
psiholosko pogodbo med delodajalcem in zaposlenim, kjer se dolo¢ena stopnja varnosti
in zaupanja menja za ve¢jo predanost podjetju ali organizaciji. Zavedno ali nezavedno,

povecana predanost se izrazi tudi v povecani ravni uc¢inkovitosti (Green 2004b).

Ne glede na to, kako moderno in napredno je delovno razmerje, ostaja v kljucnih tockah
Se vedno nasprotujoce si, antagonisticno. Pruijt (2000) navaja tri lastnosti delovnega
razmerja, ki se nikoli ne spremenijo: 1. Podrejenost — zaposleni/delojemalec je vedno
podrejen zaposlovalcu/delodajalcu; 2. Asimetrija — delodajalec in zaposleni imata enak
trzni polozaj le na papirju, na splosno je zaposleni bolj odvisen od delodajalca kot pa
obrnjeno; 3. Zaposleni so sredstvo — zaposleni so instrument za u¢inkovito ustvarjanje
dobicka podjetjem ali organizacijam (Pruijt 2000). Pomembno je, da vodilni v
podjetjih in organizacijah ne izkoris¢ajo moci, ki izhaja iz tega razmerja, ampak

vsakega zaposlenega spostujejo in kolikor je mogoce obravnavajo kot sebi enakega.

2.6 Pomen dela
»Delo je proces izvajanja delovnih nalog, ki jih posameznik opravlja na doloCenem
delovnem mestu« (Svetlik in drugi 2009, 635). Nanasa se na niz nalog, ki jih opravljajo

zaposleni v okviru svoje sluzbe oziroma zaposlitve (Eurofound 2012, 10).

Na posameznikovi in druzbeni ravni pla¢ano delo izpolnjuje in osmislja Stevilne cilje.

Tako je placano delo:

a) vir dohodka;
b) vir za osebno rast, priloZznost za usposabljanje in ucenje;

c) prinasa moznost za razvoj posameznika in osebno izpolnitev;
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d) omogoca druzbeno identiteto in socialni status;

€) omogoca socialno mrezenje;

f) prispeva k vkljucevanju;

g) je pomemben vir posameznikove samozavesti in zmogljivosti;

h) omogoca dostop do prenekaterih socialnih pravic (Eurofound 2012, 10-11).

Vecina ljudi prezivi veliko svojega Casa na delovnem mestu, obcutki, povezani z
zadovoljstvom ali nezadovoljstvom z delom, pa posledi¢no prispevajo tudi k celotni
kakovosti zivljenja (Drobni¢ in drugi 2010). Vsekakor je delo pomembno za ¢lovesko
delovanje (Haworth 2007). Delo ima tako velik pomen v vsakdanjem Zzivljenju
posameznika, da ni nepomembno, kaksni so delovni pogoji in kak$na je kakovost
delovnega zivljenja. Delovni pogoji so rezultat interakcije med sluzbo, delom,

organizacijo in posameznikom (Gollac v Eurofound 2012, 11).

3 TRG DELA IN INTENZIFIKACIJA DELA

3.1 Opredelitev in vzroki intenzifikacije dela

Poenostavljeno lahko intenzifikacijo dela razumemo kot povecanje napora (Askenazy
2004). Ce jo natanéneje opredelimo, je intenzifikacija dela proces zvisevanja
pricakovanih delovnih obremenitev zaposlenega s povecevanjem obsega delovnih

nalog, ki jih je potrebno opraviti (Heery in Noon 2012).

Po Stanojevi¢u (2004) gre pri intenzifikaciji dela za sistemati¢en dodatni delovni
vlozek, ki je viden v vpeljevanju novih, bolj zahtevnih delovnih standardov in trsi
kontroli izvajanja. Intenzifikacija dela se neposredno odraza v poveCanem delu ob

vikendih, delu v izmenah in v nadurnem delu, torej v mo¢nih delovnih obremenitvah.

Po mnenju Greenove (2004b) je intenzifikacija dela rezultat dveh vecjih pojavov

oziroma vzrokov. Znano je, da se je pritisk povecane konkurence prenesel na zaposlene
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in da se mo¢ sindikatov ne more ve¢ primerjati s prejSnjo velicino moci. Mo¢ sindikatov
namre¢ upada, struktura moci kapitala in dela pa se spreminja. Dodatna poudarjena
vzroka intenzifikacije dela pa sta v tehnoloSkih spremembah in kadrovski politiki, ki
spodbuja, da so zaposleni Se bolj zavzeti in predani organizacijam. Po Gollacu
intenziteta dela ne narasca le zaradi potrebe podjetij ali organizacij, da se naredi vec v
manj Casa, ampak je intenzifikacija povezana z restrukturiranjem ali pa reorganizacijo
gospodarskih druzb. OsiromaSena organizacija dela pa na samo delo in pogoje dela

vpliva negativno (Gollac v McKeown 2011).

V zadnjih dveh desetletjih so se pojavile razli¢ne tehnike in metode organiziranja dela,
ki ustvarjajo nove produkte in produkcijske procese. Primeri tehnik in metod so: »just-
in-time« (JIT), »total quality management« (TQM), timsko delo, »job rotation«,
»multiskilling«, »quality circles«, fleksibilni produkcijski sistemi (Green 2004b; Gallie
in Rusell 2009). Tehnologija omogoca ve¢ moznosti za nadzor delovnega procesa. Tako
organizacijske in tehnoloSke spremembe na eni strani omogocijo vodjem, da lazje
opazujejo in nadzorujejo potek dela, na drugi strani pa imajo vpogled v morebitne
izboljSave, ki prispevajo k Se ve¢ji ucinkovitosti delovnega procesa. Greenova (2004b)
je ugotovila, da povecan nadzor nad delovnim procesom sovpada z intenzifikacijo dela.
Delo naj bi se intenzificiralo zato, ker tehnoloske inovacije v organizaciji dela
omogocajo, da ljudje delajo ve¢ oziroma Se bolj ucinkovito. Tehnologija, posebno
informacijska in komunikacijska, omogoca intenzivno delo zunaj delovnega mesta in
delovnega casa. Intenzivno se lahko dela skoraj kjer koli, na letalu, v vlaku in seveda

tudi doma.

3.2 Vplivi intenzifikacije dela

Danes podjetja in organizacije poslujejo v izjemno konkurencnem okolju, ki zahteva
ucinkovitost, kar lahko doseZejo s pomocjo novih tehnologij in delovnih praks (Green
2004b; Haworth 2007; Gallie in Rusell 2009; Eurofound 2012). Za Evropejce se je
delovna intenzivnost v zadnjih dvajsetih letih vsekakor povecala. Dejstvo je, da morajo
zaposleni delati hitreje, loviti morajo tesne roke, njihovo delo pa se soofa z vec
zahtevami. Skoraj 60 odstotkov zaposlenih v drzavah Evropske unije pravi, da morajo

delati hitreje vsaj Cetrtino svojega delovnega ¢asa (McKeown 2011).
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Povecana intenzivnost, ki spodkopava zmogljivosti posameznika, ima lahko nezazelene
pomnozene ucinke. »Ko ljudje delajo preve¢ intenzivno, jim zmanjka casa za
pridobivanje izkuSenj in nimajo ¢asa, da se pripravijo na naslednjo nalogo. Ko se zgodi
sprememba dela, se posameznik znajde v tezki situaciji, saj se ni uspel primerno

pripraviti nanjo« (Gollac v McKeown 2011).

Naslednji vpliv intenzifikacije dela se nanasa na pobude, da bi evropski delavci delali
¢im dlje, torej imeli kar se da visoko delovno dobo. Zaposleni, ki delajo pod bolj
intenzivnimi pritiski, pravijo, da svojega trenutnega dela ne bodo mogli opravljati pri

Sestdesetih letih (Eurofound 2010; Gollac v McKeown 2011).

Povecanje produktivnosti z zahtevanimi povecanimi delovnimi napori ne vodi nujno k
zvisanju ucinkovitosti (Green 2004b). S tem se strinja tudi Gollac (2011), ki gre Se dlje.
Trdi, da je kljuno, da se intenzitete dela ne enaCi z ucinkovitostjo oziroma
produktivnostjo. Delavcem ni treba trpeti zaradi pove€ane intenzivnosti le zato, da bodo
podjetja ali organizacije bolj konkurencne (Gollac v McKeown 2011). Poleg tega je
intenzifikacija dela, za razliko od ekonomske rasti, sama po sebi omejen proces (Green
2004a). Greenova (2004b) opozarja na dolgoroénejse udinke intenzifikacije. Ce se bo
trend nadaljeval, bo to prineslo Se hujSe delovne pritiske, ki se bodo odrazili v tezavah

gospodarskih sektorjev.

3.2.1 Vplivintenzfikacije na druzinsko zivljenje

Gollac (2011) Se posebej opozarja, da intenzifikacija dela vpliva na usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja. Takole pravi: »Zaradi utrujenosti, ki jo povzroca
delo, ljudje Casa zunaj dela ne morejo dobro izkoristiti. Takrat se Sele odpocijejo od
dela. Delavci, ki delajo z visoko hitrostjo, pravijo, da niso prav veliko na voljo svoji

zeni in otrokom« (Gollac v McKeown 2011, 6).

Izkusnjo intenzifikacije dela potrjuje tudi Studija Transitions: Gender, Parenthood and
the Changing European Workplace (Lewis in Purcell 2007), v kateri so bili raziskani
podatki tudi za Slovenijo. Studija ugotavlja tudi, da je intenzifikacija dela znagilna tako
za zasebni kot za javni sektor ter naj bi bila razsirjen spremljevalec sodobnih delovnih

mest (Lewis in Purcell 2007).
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Gre preprosto za to, da so ljudje preobremenjeni in utrujeni zaradi fizicnih in
psiholoskih pritiskov in naporov. Cloveske fiziéne in psiholoske zmoZnosti se namreé
ne morejo Siriti v nedogled (Green 2004a). Zaposlenim zmanjka energije za dejavnosti
zunaj dela. Energija je namre¢ zaznava, da imamo dovolj (ni primanjkljaja) fizi¢nih,
dusevnih in Custvenih virov za odzivanje na zahteve zivljenja; energija je omejen vir,
ljudje pa si ¢edalje bolj prizadevajo, da bi porabili energijo za dejavnosti, ki se jim zdijo
pomembne (Grawitch in Barber 2010). Ena izmed teh pomembnih »dejavnosti« je
druzina, za katero pogosto zmanjka energije. Navajam citat Stiriindvajsetletne mame, ki
ima dva majhna otroka: »Presrecna sem, da sem mama ... a vcasih je zelo zelo
utrujajoce. VEasih se mi zgodi, da po sedmi uri zveCer ne morem imeti niti oc¢i vec
odprtih, moram pa se Se okopati, dati otroka spat ... Vcasih je malo preve¢ vsega
(opomba prenaporno)« (Lewis in Purcell 2007, 230). StarSevstvo zahteva ogromno
Custvenih virov, ki so pogosto zmes raznovrstnih obcutij, od krivde, zadovoljstva pa vse

do tesnobe. Nekateri starSi se ne zmorejo spopadati z vsemi temi izzivi.

Veliko je odvisno od konteksta delovnega mesta, od nacionalnega konteksta in od
pomena, ki ga ljudje prilepijo svojim izkuSnjam. Pomembno je, v kak$nih druzbenih in
casovnih okolis¢inah ljudje Zivijo. Odvisno je tudi od razli¢ne podpore delodajalca,
druzini prijaznih politik (na nivoju podjetja in drzave), kakovosti ostalih delovnih
pogojev in podpore druzine, kamor lahko Stejemo medgeneracijsko pomoc¢. Mladi starsi
se vcasih odlocajo tudi za nizje placano delo, samo da je manj naporno in manj
obremenjujoce. Ponovno bi izpostavila Se nacionalni kontekst, kjer so postavljene
drugaéne prioritete ter pri¢akovanja. Na primer starSi na Norveskem imajo visja
pricakovanja o enakosti med spoloma (moza in zene) kot pa starSi v Sloveniji (Lewis in

Purcell 2010; Brannen in Sadar Cernigoj 2012).

Pogosto prihaja tudi do razkola med teoretinimi zapisi druzini prijaznih politik in
resnicno uporabo oziroma prenosom Vv vsakdanje delovno Zivljenje podjetij in

organizacij.

Slabo usklajevanje med delom in druzino se pogosto kaze tudi v stopnji rodnosti.
Reprodukcija druzbe je namre¢ nujna za dolgoro¢no socialno trajnost druzbe. V
sodobnih organizacijah in v pogojih vse bolj razsirjene intenzifikacije dela pa je tezko
postati starS. Vse to vsekakor sovpada z nizjo stopnjo rodnosti. Tega bi se morala

zavedati drzava, delodajalci, sindikati in tudi zaposleni, ki ne bi smeli pristajati na vse,
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karkoli se jim ponudi. SirSa druzba bi morala poudarjati vrednote, kulturo, politike,
dobre prakse, ki bi druzino postavljale na prvo mesto, na pa za delom. Eden od moznih
razlogov za nizko rodnost je razmah materializma, kjer se dela bolj zaradi
instrumentalnih razlogov kot pa ideoloskih vzgibov, cilj je dose¢i materialni (gmotni)

cilj (Lewis in Purcell 2007).

Slika 3.1: Preprost dinami¢ni model interakcije med poklicnimi in zasebnimi

dejavnostmi

not too involved in very invelved in family
family or personal life or personal life

not too

involved A % B

in work [

very

involved C 4 ' D

in work

Vir
: Spink (1975, 181).

Slika 3.1 prikazuje preprost model, ki prikazuje vpetost med delom in zasebnim
zivljenjem. Model Zeli prikazati, da smo lahko bodisi zelo ali pa ne prevec vpeti v delo
ali druzino. Tockovno se lahko gibljemo po omejeni Crti in izbiramo, ¢emu se bomo
bolj posvecali, delu ali druzini. Interakcija je omejena, saj zaradi omejenosti ¢loveskih
zmoznosti ne moremo biti enako intenzivno vpeti v delo in druzino. MozZen je
kompromis, da se obema poloma, delu in druzini, posve¢amo priblizno enako. Jasno je,
da Ce vecino svojega Casa, energije, Custev in umskega delovanja posvetimo delu, za

druzino ali zasebno Zivljenje ostane manjsa koli¢ina virov.
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3.3 Kontekst sprememb in problemov na trgu dela

V letu 2002 je Eurofound zacel opozarjati na specifiCen kontekst sprememb in
problemov na trgu dela. Prvi¢, spreminja se strukturna slika zaposlenih. Opazen je trend
zmanjSevanja zaposlitev v kmetijstvu in industriji, nasprotno pa se povecuje Stevilo
sluzb v storitvenem sektorju. Drugic, spreminja se profil delovne populacije, natancneje
delovna populacija se stara in je vse Stevil¢nejSa. Poleg tega je narastel delez zensk na
trgu delovne sile. Tretji¢, spremenila se je sama narava dela, predvsem zaradi
globalnega trga in uporabe informacijske in druge tehnologije. In Cetrti¢, na trgu dela je
opazen trend zaposlovanja za nedolofen Cas in zaposlovanje preko posredovalnih

agencij (Eurofound 2002).

Poleg tega se je leta 2008 zacela gospodarska kriza, ki je moc¢no prizadela evropska
gospodarstva. V nekaterih drzavah clanicah, tudi v Sloveniji, je povzro€ila precejSnje
gospodarsko nazadovanje, kar se odraza tudi na trgu dela. Vse to vpliva na delovne
razmere in jih tudi spreminja. Po poroc¢ilu Urada Republike Slovenije za
makroekonomske analize in razvoj kriza v Sloveniji Se traja, situacija in napovedi pa Se
niso najbolj vzpodbudne, kar kaZze na zelo slabo stanje slovenskega gospodarstva in na

trg dela (UMAR 2013).

S krizo so bila izgubljena Stevilna delovna mesta, izvajanje zakonodajnih reform pa na
drugi strani vpliva na delovne razmere in pogoje zaposlovanja. Vsekakor se je povecala
negotovost zaposlitve, spreminja se delovni c¢as, delo postaja vse intenzivnejse,

posledice pa so vidne tudi na zdravju in dobrem pocutju (Eurofound 2013).

V Casu krize se prioritete spremenijo, vsi mozni pogoji postanejo Se strozji in tezje je
preziveti; vse to velja za posameznika, organizacijo in drzavo. Posebno za posameznika
pa postane polozaj na trgu Se dodatno otezen. Prostih delovnih mest primanjkuje,
stopnja brezposelnosti je visja, nekatera podjetja ali organizacije tudi propadejo ali se
reorganizirajo. Na trgu delovne sile je mocnejSa konkurenca zaradi Stevilcnosti iskalcev
zaposlitve. Se veg, zaposleni in delodajalec nista v enakem polozaju (Pruijt 2000), kajti
delavec je odvisen od delodajalca, saj mu daje delo in s tem mozZnost za dostojno
zivljenje. V Casu neugodnih razmer na gospodarskem trgu in trgu dela razmerje med
delavcem in delodajalcem postane Se neugodnejSe. Delodajalec pridobi Se ve¢ moci nad
zaposlenimi in iskalci dela, saj je iskalcev zaposlitve na trgu dela ve¢ in potrebujejo

sluzbo. Zaposlitev pa postane manj varna. Iskalci zaposlitve so v tovrstnem nestabilnem
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Casu pripravljeni sprejeti slabSe pogoje dela, pripravljeni so delati ve¢ in intenzivneje.
Delodajalec tako lahko ponudi slabse pogoje dela, Se vec¢, ni se mu potrebno truditi za
vi§jo kakovost delovnega Zivljenja zaposlenih. Ugotovitve Greenove (2004a) potrjujejo,
da je intenzifikacija dela vir sprememb v kakovosti dela. Tudi Gollac (2011) potrjuje
povezavo med intenzifikacijo dela in slabimi oziroma osiromasenimi delovnimi pogoji

(Gollac v McKeown 2011).

Med gospodarsko krizo je novo zaposlovanje manj verjetno. Pogosteje se zgodi, da
podjetja ali organizacije celo odpuscajo (UMAR 2013). Zaposleni, ki ostanejo, pa
morajo delati Se ve¢, da ohranijo in upravicijo svojo zaposlitev. Gre za nekakSno tiho
psiholosko pogodbo. Namre¢, Streck (1984) je ze nekaj ¢asa nazaj zapisal besede, ki jih
lahko uporabimo in razumemo tudi danes, v ¢asu gospodarske krize: »Zaradi pritiska
brezposelnosti na trgu delovne sile po eni in zainteresiranosti zaposlenih za prezivetje
organizacij na drugi strani so zaposleni povsod pripravljeni na vecje delovne vloZzke«

(Streck v Stanojevic¢ 2004, 126).

3.4 Intenzifikacija dela na primeru specifi¢nosti slovenskih organizacij

Za okolje vecCine slovenskih organizacij je v temeljih znacilno dvoje. Prvic, poslovno
okolje je del mednarodnih trgov, kjer se pojavljajo ekstremni konkurencni pritiski in
drugi¢, trg delovne sile je visoko institucionalno reguliran in socialno definiran. Za
tovrsten trg dela so znacilne place na razmeroma stalni visoki ravni in pa dokaj varna
(stalna) zaposlitev. (Situacija se sedaj nekoliko spreminja z novejSo slovensko
zakonodajo, na primer ZDR-1, ZUTD Ur. 1. RS 21/2013 in zaradi neizpolnjevanja
pogojev Clanstva Slovenije v Evropski uniji). Posledi¢no je vecina slovenskih podjetij
ali organizacij (sploh izvozno usmerjenih) izpostavljena izjemno visokim zahtevam, saj
morajo ohranjati visoko stopnjo konkurencnosti, kljub rigidnosti trga dela. Vprasanje je,
kako tem podjetjem in organizacijam uspeva, da prezivijo v tako zahtevnem okolju, kjer
se praviloma lazje uspeva s slabse placano in numeri¢no fleksibilno delovno silo

(Stanojevi¢ 2004).

Stanojevi¢ (2004) ugotavlja, da je bilo ob tako visoko opredeljenih socialnih standardih
mogoce, da organizacije prezivijo le na en nacin, to je z intenzifikacijo dela. Zaposleni v
slovenskih podjetjih in organizacijah so bili in so vkljuCeni v rezime, znotraj katerih

delajo bistveno ve¢. Tudi Svetlik in Ilic (2004) ugotavljata, da so bili ugodni
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gospodarski rezultati v letth od 1993 do 2001 dosezeni predvsem s povecevanjem
intenzivnosti dela in z oblikami proznega zaposlovanja, ki so za zaposlene manj

prijazne oblike (Svetlik in Ili¢ v Svetlik 2009, 351).

Zdi se, da je bila in je intenzifikacija dela za zaposlene v slovenskih podjetjih in
organizacijah sprejemljiva, kar pa ni le slovenska posebnost (Stanojevi¢c 2004). Gre
namre¢ za obliko intenzifikacije, ki je nekonfliktna. Vsekakor gre za zacasno in
nestabilno obliko povecevanja koli¢ine dela, ki lahko doseze skrajne meje (fizi¢ne in
socialne meje posameznika). Z razvojnega vidika je to kratkoro¢na strategija, ki nastavi

past nezadostnega razvoja in odvisnosti (Stanojevi¢ 2004).

Zanimivo je, da Greenova (2004b) kot enega izmed vzrokov za intenzifikacijo dela
navaja upadanje moci sindikatov, v Sloveniji pa je trend ravno nasproten, mo¢

sindikatov je namre¢ atipi¢no visoka (Stanojevi¢ 2004).

3.5 UspeSno usklajevanje dela in druzine na primeru Danske

Danska kultura na delovnih mestih se vsekakor razlikuje od organizacije do
organizacije. Zagotovo niso v vseh danskih podjetjih in organizacijah delovni pogoji
prvovrstni, a vseeno ima kultura dela na Danskem nekatere ugodnosti/zakonitosti, ki jo
delajo posebno in uspesno. Splosno je poznan model »flexicurity«, ki zelo uspesno
zdruzuje delovanje trzne ekonomije in tradicijo skandinavske socialne drzave. Poleg
tega so za dansko kulturo dela znacilne tri klju€ne stvari; ploske in neformalne strukture
menedzmenta, timsko delo in ravnovesje med delovnim in zasebnim zivljenjem.
Dancem je druzina zelo pomembna in jo postavljajo na prvo mesto. Popolnoma mogoce
je imeti druzino in kariero obenem. Standardni delovni teden ima 37 delovnih ur,
razdeljenih na pet dni. Delovne ure so prozne (fleksibilne) in niso dolocene z zakonom,
ampak z notranjimi dogovori. Prozne delovne ure so mozne zaradi visokega zaupanja,
ki ga ima delodajalec v svoje zaposlene. Zaposleni morajo seveda opraviti svoje
delovne naloge, a od njih samih je odvisno, kdaj in kje jih bodo opravili. Ceprav delajo
manj ur (37 ur namesto standardnih 40 delovnih ur na teden v Evropski uniji), je vpliv
na uc¢inkovitost ravno nasproten. Na voljo imajo manj ur, da naredijo svoje delo, a ga
opravijo hitreje. Na Danskem je tudi Cisto obi¢ajno, da so po Cetrti uri popoldne pisarne

ali delovni prostori prazni (Danish Chamber of Commerce and Oxford Research 2010).
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Navajam izku$njo priseljenca: »Kaksno presenecenje sem dozivel na Danskem, ko sem
videl, kako poudarjajo ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem. SliSal sem Ze o
tem, a nisem vedel, da tako zelo. Vse, kar zadeva druzino, je na prvem mestu, vse ostalo
pa za tem. To je odliéno. Zelim si, da bi bilo tako v Nemd¢iji« (Danish Chamber of

Commerce and Oxford Research 2010, 14).

4 1IZSLEDKI 1IZ 5. EVROPSKE RAZISKAVE O DELOVNIH
POGOJIH

4.1 Opis podatkovnega vira

V empiricen delu bom predstavila nekatere podatke iz 5. Evropske raziskave o delovnih
pogojih (2010). Podatki so sicer iz leta 2010, a menim, da so vseeno zanimivi, kajti
predstavljajo kakovost delovnega zivljenja in zaposlitve dobri dve leti po veliki
gospodarski krizi 2008. Primerjala bomo podatke za Slovenijo, Nemcijo, Dansko in EU
27 (povprecje 27 Clanic Evropske unije). Nemcijo sem izbrala, ker je geografsko in
kulturno precej podobna Sloveniji, od nje smo prevzeli tudi precej zakonodaje,
gospodarsko pa si zelimo, da bi ji bili bolj podobni. Dansko sem izbrala kot
predstavnico skandinavskih drzav, ki prestavlja vzor ostalim ¢lanicam Evropske unije,
saj je socialna in druzini prijazna drzava. Ker je podatkovna baza 5. Evropske raziskave
o delovnih pogojih (2010) zelo obSirna, sem podatke omejila na prikaz morebitne
intenzifikacije dela in morebitno povezavo z otezenim usklajevanjem dela in
druzinskega zivljenja. Zanima me, ¢e se konflikt med delom in druzino neposredno kaze

navzven.

4.2 Analiza podatkov iz 5. Evropske raziskave o delovnih pogojih (2010)
Za lazje razumevanje analize nadaljnjih podatkov sem izdelala primerjalno tabelo za tri
izbrane drzave: Slovenijo, Nemcijo, Dansko (glej Tabelo 4.1). V Tabeli 4.1 so prikazani

podatki, ki na grobo orisejo gospodarski in druzbeni razvoj posameznih drzav.
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Tabela 4.1: Podatki o kupni moci, stopnji brezposelnosti in stopnji rodnosti za leto 2010

podatki za B],)P/ Stopnja .| Stopnja
leto 2010 prebivalec |brezposelnosti rodnosti
po kupni moci (%)
Slovenija 84 7,3 1,57
Nemcija 119 7,1 1,39
Danska 128 7,5 1,87
EU 27 100 9,7 /

Vir: Eurostat (2012; 2013a; 2013b).

Iz Tabele 4.1 je razvidno, da je indeks BDP (bruto domaci proizvod) na prebivalca po
kupni moci v Sloveniji 84 in ne dosega evropskega povpre¢ja. Nemcija ima ta indeks
kar nekaj nad povpre¢jem Evropske unije (119), indeks Danske pa je Se visji (128).
Kupna moc je koli¢ina blaga in storitev, ki jih je mogoce kupiti z dano koli¢ino denarja
(STAT 2012). Stopnja brezposelnosti v letu 2010 je pri vseh treh drzavah priblizno
enako visoka in je pod takratnim povprecjem EU (Evropske unije). Najvi§jo stopnjo
rodnosti v letu 2010 je imela Danska (1,87); Slovenija (1,57), Nemcija pa je imela
najnizjo (1,39). Stopnja rodnosti je povpre¢no Stevilo rojenih otrok na Zensko v

koledarskem letu (STAT 2012).

Tabela 4.2: Primerjanje sedanje situacije posameznika s situacijo iz januarja 2009: ali se
je zgodila sprememba v naslednjem vidiku dela — Stevilo ur, ki jih posameznik dela na

teden (%)

Slovenija |Nem¢ija | Danska | EU 27
Povecalo 19,1 23,3 18,9 16,5
Ni sprememb 68 70,3 66,2 71,5
Zmanjsalo 12,9 6,4 14,9 12
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).
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Pokazatelj intenzifikacije dela je lahko tudi povecanje Stevila delovnih ur (Stanojevié¢
2004; Green 2004b; Gollac 2011). V primerjavi z januarjem 2009 se je v vseh treh
drzavah (Slovenija, Nemcija, Danska) povecalo Stevilo delovnih ur na teden, odstotki
povecave pa so nad povprecjem Evropske unije (16,5 %). V Sloveniji se je 19,7
odstotkom zaposlenih povecalo S$tevilo delovnih ur na teden, na Danskem 18,9
je povecalo Stevilo delovnih ur na teden. V vseh treh drzavah, Se najmanj v Nemciji, se
je nekaterim zaposlenim zmanjsalo Stevilo delovnih ur. Razlog za zmanjSanje delovnih

ur je do neke mere zagotovo v odzivu na gospodarsko krizo.

Tabela 4.3: Spremembe na delovnem mestu, do katerih je prislo v zadnjih treh letih, in

vplivajo na neposredno okolje posameznika (%)

Uvedba novih Izvedeno znatno

procesov prestrukturiranje

ali tehnologj ali reorganizacija
Da Ne Da Ne
Slovenija 38,3 61,7 29,4 70,6
Nemcija 41,3 58,7 30,5 69,5
Danska 54 46 50,1 49,9
EU 27 39,4 60,6 32,7 67,3

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

Po Gollacu je intenzifikacija dela povezana z restrukturiranjem ali pa reorganizacijo
gospodarskih druzb (Gollac v McKeown 2011). 1z Tabele 4.3 je razvidno, da so se v
vseh treh drzavah v kar visokih odstotkih izvajala prestrukturiranja in reorganizacije, ki
so vplivale na delovno okolje posameznikov. Na Danskem je kar 50,1 odstotkov
zaposlenih opazilo vplive prestrukturiranja ali reorganizacije na njihovo delovno okolje;
delez je zelo visoko nad povpre¢jem Evropske unije (32,7 %). Podatek za Slovenijo
(29,4 %) in Nemc¢ijo (30,5 %) je pod povprecjem Evropske unije, a je razmeroma Se

visok.

31



Tabela 4.4: Ali delo posameznika vklju€uje delo v hitrem tempu (%)

Slovenija|Nemcija | Danska | EU 27
Ves cas ali skoraj ves Cas 38,5 25,8 19,7 22,8
Priblizno 3/4 Casa 7,6 13,7 10 8,7
Priblimo 1/2 ¢asa 14,7 18,1 16,5 13
Priblimo 1/4 ¢asa 13 14,7 18,9 13,7
Nikoli ali skoraj nikoli 26,1 27,6 34,9 41,8
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

Intenzifikacijo dela lahko izmerimo s pomocjo preprostega vprasSanja: »Kako pogosto
vaSe delo vkljucuje delo v hitrem tempu?« (Green 2004a). V Sloveniji mora 38,5
odstotkov zaposlenih ves cas ali skoraj ves Cas delati v hitrem tempu. Odstotek je
visoko nad povpre¢jem Evropske unije (22,8 %). V Nemciji mora delati hitro ves ¢as ali
skoraj ves Cas 25,8 odstotkov zaposlenih, na Danskem pa le 19,7 odstotkov zaposlenih,
delez pa je nizji od povprecja Evropske unije. V Nemciji je delez zaposlenih, ki delajo v
hitrem tempu tri Cetrtine ¢asa ali pa polovico €asa, visji kot v Sloveniji in na Danskem.

v

zaposlene na Danskem (34,9 %).

Tabela 4.5: Kolikokrat na mesec posameznik dela vec kot 10 ur na dan (%)

Slovenija | Nemcéija | Danska| EU 27
Nikoli 58,8 67,5 54,5 68,1
Enkrat ali dvakrat 15,4 9,9 19,3 9,9
Trikrat, Stirikrat ali petkrat 13,3 11,4 12,8 8,8
Sestkrat in ve& 12,5 11,2 13,4 13,2
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

Po Stanojevic¢u (2004) se intenzifikacija dela odraza v visokih delovnih obremenitvah,
neposredno v nadurnem delu. V vseh treh drzavah ve¢ kot polovica posameznikov

nikoli ne dela ve¢ kot 10 ur na dan; najve¢ jih je v Nemciji (67,5 %). Toda delez
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posameznikov, ki delajo od trikrat do petkrat na mesec ve¢ kot 10 ur na dan, je v vseh
treh drzavah nad povpre¢jem Evropske unije (8,8 %); v Nemciji 11,4 odstotkov
zaposlenih; na Danskem 12,8 odstotkov zaposlenih, v Sloveniji 13,3 odstotkov
zaposlenih. Delez zaposlenih, ki delajo ve¢ kot 10 ur na dan Sestkrat ali veckrat na
mesec, je v Sloveniji (12,5 %) in Nemciji (11,2 %) pod povprecjem Evropske unije
(13,2 %); podatek za Dansko pa rahlo presega povpre¢je Evropske unije, to je 13,4

odstotkov zaposlenih.

Tabela 4.6: Kolikokrat v zadnjih 12 mesecih se je zgodilo, da je posameznik delal tudi v

svojem prostem casu, da bi izpolnil delovne zahteve (%)

Slovenija | Nem¢ija | Danska| EU 27
Skoraj vsak dan 5.1 3.5 5.9 5.9
Enkrat ali dvakrat na teden 9,9 9,9 14 9,5
Enkrat ali dvakrat na mesec 18 13,7 20,4 15,5
Manj pogosto 24 21,9 233 20,8
Nikoli 43 51 36,4 48,3
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

Prosti ¢as je Cas zunaj delovnega Casa in bi moral biti namenjen nedelovnim
dejavnostim, na primer druzini. Delez zaposlenih, ki so delali v zadnjih 12 mesecih v
svojem prostem Casu skoraj vsak dan, da bi izpolnili delovne zahteve, je v vseh treh
drzavah nizek (Slovenija: 5,1 %; Nemcija: 3,5 %; Danska: 5,9 %) in ne presega
povprecja Evropske unije (5,9 %). Odstotek zaposlenih, ki delajo v prostem casu enkrat
ali dvakrat na teden, je v Nemciji in Sloveniji enak in je rahlo nad povpre¢jem Evropske
unije (9,5 %) in znasa 9,9 %; na Danskem je odstotek precej visok (14 %) in presega
povprecje Evropske unije. Tudi odstotek zaposlenih, ki delajo v svojem prostem casu
povprec¢je Evropske unije (15,5 %). V Nemciji 51 odstotkov zaposlenih nikoli ni delalo
v svojem prostem casu, da bi izpolnili delovne zahteve, povpre¢je Evropske unije je
nizje (48,3 %). Delez zaposlenih v Sloveniji, ki nikoli ne delajo v svojem prostem Casu,
je pod povprecjem Evropske unije in znasSa 43 odstotkov; podatek za Dansko je Se nizji,

to je 36,4 odstotkov, podatek za Dansko preseneca. Zaradi njihove kulture, ki visoko
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ceni in spoStuje ravnovesje med delom in druzino, bi pricakovala, da bo delez
zaposlenih, ki nikoli ne delajo v svojem prostem casu, za Dansko vsekakor presegal
podatke za Slovenijo, Nemcijo in Evropsko unijo, a je ravno nasprotno. Razlog je

morda v razli¢cnem dojemanju prostega Casa.

Tabela 4.7: Koliko ¢asa bi delal posameznik, ¢e bi imel prosto izbiro glede delovnih ur

in ¢e bi moral upostevati potrebo, da mora zasluziti dovolj (%)

Slovenija | Nem¢ija | Danska | EU 27

Manj kot 30 ur 13,3 17,3 17,7 15,5
30-34 ur 6,3 13,5 26,2 12

35-39 ur 3,4 27,5 39,5 21

40 ur 55 33,5 6,7 35,6
41-47 ur 5,8 4,5 5,4 4.8
48 ur ali ve¢ 16,2 3,7 4,5 11,1
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

Standardni delovni ¢as, ki je norma za veCino Evropejcev, je Se vedno 40 ur na teden,
od ponedeljka do petka, ki velja tudi za Slovenijo in Nem¢ijo (Eurofound 2012). Na
Danskem zaposleni v povprecju delajo manj, in sicer 37 ur na teden (Evropska
raziskava o delovnih razmerah 2010). Delez zaposlenih, ki bi kljub prosti izbiri glede
se za to moznost odlo¢ilo 33,5 odstotkov zaposlenih, na Danskem pa le 6,7 odstotkov,
kar je popolnoma razumljivo, saj Danci v povprecju delajo 37 ur na teden. Primerjalno
bi se tudi najve¢ Dancev odlocilo za delovnik od 35 do 39 ur na teden ali pa za delovnik
od 30 do 34 ur na teden, prav tako za manj kot 30 ur na teden. Delez Slovencev, ki bi se
odlo¢ili, da bi delali manj kot 40 ur na teden, je v primerjavi z Nemcijo, Dansko in
Evropsko unijo absolutno nizek. Slovenci prednjacijo tudi v kategoriji 48 ur ali vec,
namre¢ 16,2 odstotkov Slovencev bi delalo na teden 48 ur ali vec; odstotek za Nemcijo
(3,7 %) in Dansko (4,5 %) je nizek in precej pod povpre¢jem Evropske unije (11,1 %).
Iz podatkov lahko povzamem, da si Slovenci vecinoma Zelijo delati vsaj 40 ur na teden
in delo postavljajo na prvo mesto. Razlog za to je morda v placilu. Namrec, ¢e bi se

odlocili za manj delovnih ur na teden, bi se to hitro poznalo v posameznikovem ali
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druzinskem proracunu, Cesar si zaposleni v Sloveniji niti ne more privosciti, saj je
kupna mo¢ na prebivalca Ze tako nizka (glej Tabelo 4.1). Podatki za Dansko so
pri¢akovani, saj Danci ve¢inoma postavljajo druzino in zasebno Zivljenje pred delo,

njihova kupna moc¢ pa je primerjalno visoka.

Tabela 4.8: Kako je dolocen delovni ¢as (%)

Slovenija |[Nem¢éija | Danska | EU 27

Dolo¢i ga podjetje/organizacija brez
moznosti spreminjanja
Izbira se lahko med ve¢ fiksnimi urniki,

65,6 56,5 39,5 61,1

4,9 10,3 6,3 6,7
ki jih dolo¢i podjetje/organizacija ’ ’ ’ ’
De?ovm CE?..S §e lahkq ?magaja do dolocene 18,1 19 36,5 16
meje (gibljivi delovni ¢as)

Delovni ¢as v celoti dolo¢a posameznik sam 11,4 14,2 17,8 16,2
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

V Sloveniji dolo¢i delovni ¢as podjetje ali organizacija brez moznosti spreminjanja kar
65,6 odstotkom zaposlenih; za razliko od Danske in Nemcije je slovenski delez nad
povpre€jem Evropske unije (61,6 %). Na Danskem podjetje dolo¢i delovni ¢as brez
moznosti spreminjanja le 39,5 odstotkom zaposlenih; delez je nizek in pricakovan, saj
na Danskem pogosto uporabljajo prozne delovne ure, ki niso dolocene z zakonom,
ampak z notranjimi dogovori (Danish Chamber of Commerce and Oxford Research
2010). Na Danskem je tudi najve¢ zaposlenih, to je 36,5 odstotkov, ki imajo gibljiv
delovni ¢as (prilagodljiv do dolo¢ene meje). Najvisji je tudi delez danskih zaposlenih,
ko si v celoti delovni ¢as doloca posameznik sam (17,8 %). V primerjavi z Dansko sta
vrednosti istih podatkov za Nemcijo in Slovenijo zelo nizki. V Nemciji ima gibljiv
delovni ¢as 18,4 odstotkov zaposlenih, v Sloveniji pa 19 odstotkov zaposlenih; delovni

¢as si v celoti samostojno v Nemc¢iji doloc¢a 14,2 odstotkov posameznikov, v Sloveniji

pa 11,4 odstotkov posameznikov.
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Tabela 4.9: Usklajenost delavnika na splosno z druzinskimi ali druzbenimi obveznostmi

posameznika zunaj sluzbe (%)

Slovenija (Nemcéija | Danska | EU 27
Zelo dobro ali dobro 76 82,4 93.4 81,8
Ne preve¢ dobro ali 24 17.6 6.6 18.2
sploh ne dobro
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).

Najbolj so z usklajenostjo delavnika z druzinskimi in druzbenimi obveznostmi zunaj
sluZzbe zadovoljni Danci. Kar 93,4 odstotkov zaposlenih Dancev meni, da je usklajenost
zelo dobro ali dobro urejena; odstotek krepko presega povprecje Evropske unije (81,8
%). Delez Nemcev (82,4 %), ki menijo, da je usklajen delavnik z druzinskimi
obveznostmi zelo dobro ali dobro, je precej nizji do danskega, a vseeno nad povprecjem
Evropske unije. V Sloveniji so zaposleni najmanj zadovoljni z usklajenostjo, le 76
odstotkov zaposlenih meni, da je usklajenost med delavnikom in druzino urejena zelo

dobro ali dobro, kar je nizje od povprecja Evropske unije.

Podrobnejsi podatki (glej Tabelo 4.10) nam razkrijejo: ne le da so Danci najbolj
zadovoljni z usklajenostjo, 59,2 odstotkov zaposlenih celo meni, da je njihov delavnik z
druzinskimi obveznostmi usklajen zelo dobro. Podrobnejsi podatki za Slovenijo in
Nemcijo nam povedo, da je ve€¢ kot polovica zaposlenih le dobro zadovoljna z

usklajenostjo delavnika z druzinskimi dejavnostmi.

Tabela 4.10: Usklajenost delavnika na sploSno z druZinskimi ali druZbenimi

obveznostmi posameznika zunaj sluzbe (%) — podrobneje

Slovenija [Nem¢ija | Danska | EU 27
Zelo dobro 17,4 27,5 59,2 31,2
Dobro 58,6 54,9 34,2 50,6
Ne prevec dobro 18,1 13,9 6 14,4
Sploh ne dobro 5.9 3,7 0,6 3,8
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Evropska raziskava o delovnih razmerah (2010).
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5 UGOTOVITVE

Kakovost delovnega zivljenja je zelo raznovrsten koncept, kompleksen in nikakor ne
enoznacen. Zaradi tako obSirne vsebine ga je mogocCe opredeliti in razumeti na toliko
nacinov, kolikor je raziskovalcev. Vsebina kakovosti delovnega Zivljenja se pokriva z
vsebino, ki se lahko poimenuje tudi drugace, na primer kakovost dela in zaposlitve. Pri
konceptu »kakovost delovnega zivljenja« gre vsekakor za razumevanje, da delo ni
locena dimenzija od ostalih sestavin ¢lovekovega Zivljenja, ampak da delovno zivljenje
prav tako vpliva na ostale vidike posameznikovega Zivljenja. Kakovost delovnega

zivljenja lahko merimo z razli¢énimi metodami raziskovanja.

Intenzifikacija dela predstavlja nezanemarljiv kos¢ek v kakovosti delovnega Zivljenja.
Intenziteta dela je sodoben, neizogiben trend, ki je bolj ali manj znaclilen za vse
evropske drzave, prav tako za Slovenijo, Nemcijo, Dansko. Zaradi konteksta sprememb
in problemov na trgu dela ter gospodarske krize je intenzifikacija dela prisla Se bolj do

izraza.

Iz analize podatkov 5. Evropske raziskave o delovnih razmerah (2010) je razvidno, da
se intenzifikacija dela kaze v poveCanem S$tevilu delovnih ur, nadurah, opravljanju dela
v hitrem tempu ter opravljanju dela v prostem ¢asu. Tako se je na primer v vseh treh

drzavah, Sloveniji, Nemciji in na Danskem, zaposlenim povecalo Stevilo delovnih ur na

teden.

Zdi se, da je bila intenzifikacija dela v preteklosti med slovenskimi delavci sprejemljiva,
kar pa po mojem mnenju ni ve¢ tako, ker so pritiski enostavno pretezki. Namre¢, v
Sloveniji kar 38,5 odstotkov zaposlenih dela hitro ves Cas ali skoraj ves ¢as. Podatek je
precej vi§ji od primerjalnih podatkov za Nemcijo, Dansko in Evropsko unijo. O
skrajnosti intenzifikacije dela v Sloveniji govori tudi podatek, da si kljub moznosti
proste izbire delavnika ve¢ kot polovica zaposlenih (55 %) v Sloveniji Zeli, da bi Se
naprej delali 40 ur na teden. Enak podatek za Nemcijo je bistveno nizji (33,5 %), delez
za Dansko pa je zelo nizek (6,7 %), saj si vecina Dancev Zeli, da bi delali manj kot 40 ur
na teden. Zanimivo je tudi, da si Slovenci primerjalno nadpovprecno Zelijo delati 48 ur

ali ve¢ na teden.
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Vplivi intenzifikacije dela se pri posamezniku kazejo v fizicni, mentalni in duSevni
preobremenjenosti. Zaposleni posamezniki se posledicno tezje in manj kakovostno
posvecajo svojemu zasebnemu zivljenju in druzini. Usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja pa je ena klju¢nih dimenzij kakovosti delovnega zivljenja. Konflikt

med delom in druzino zagotovo povzroca tudi intenzifikacija dela.

Kljub temu v Evropi najdemo primere dobrih praks, zgledov, kako se posamezniki,
druzba, podjetja ali organizacije in drzava skupaj zoperstavljajo sodobnim trendom, kot
je intenzifikacija dela in padec stopnje rodnosti, obenem pa so gospodarsko uspesne
drzave. Danska je tipi¢en primer, kjer drzava s svojo politiko podpira dansko kulturo in
aktivno prebivalstvo s tem, da Dancem omogoca, da druzino postavljajo na prvo mesto.
Kljub temu so lahko zaposleni Se vedno zelo uspesSni pri delu, ki ga opravljajo in pri
gradnji svoje kariere. Na temu podrocju je viden razkorak med Dansko in Slovenijo. Na
Danskem skoraj vsi zaposleni (93,4 %) menijo, da je njithovo delovno zivljenje
usklajeno z zasebnim Zzivljenjem zelo dobro ali dobro, v Sloveniji je tega mnenja le tri
Cetrtine zaposlenih. Danci so bolj zadovoljni z usklajenostjo delavnika in druzinskega
Zivljenja kot pa Nemci in Slovenci, ¢eprav je delez zaposlenih na Danskem, ki delajo
ve¢ kot 10 ur na dan Sestkrat ali veCkrat na mesec, vi§ji kot v Sloveniji in Nemciji.
Primerjalno s Slovenijo, Nemcijo in Evropsko unijo je delez zaposlenih na Danskem, ki
zadovoljni z usklajenostjo delavnika in druZinskega Zivljenja. Ce primerjamo $e stopnjo
rodnosti (Slovenija: 84, Danska: 128) in indeks kupne moci (Slovenija: 1,57; Danska:
1,87), so razlike ocitne. Poleg tega Danci v povprecju delajo tri delovne ure na teden

manj kot v Sloveniji in Nemciji.

Podatki po mojem mnenju predstavljajo razlicna narodnostna dojemanja dela in
prostega Casa, tako v zakonodajnem smislu kot v posameznikovem dojemanju.
Zagotovo ni enako delati v Sloveniji ali Nemc¢iji ali na Danskem. Vsekakor je Slovenija
ekonomsko Sibka drzava (na primer glede na kupno moc¢). Morda so slovenski zaposleni
premalo pouceni, imajo premalo izkuSenj in imajo nizka pri¢akovanja ter posledi¢no
premalo zahtevajo. Tudi sindikati, ki so v Sloveniji nadpovprecno zastopani (v
primerjavi z ostalo Evropo), ne naredijo dovolj, da bi bili zaposleni pouceni in bi
poznali spekter moznosti, ki jih predstavlja kakovost delovnega Zivljenja. Tako si upam
trditi, da je slovenski trg dela Se naprej zelo rigiden in institucionalno reguliran; se ne

posodablja in ne sledi sodobnim trendom. Kot primer naj navedem podatek, da vecini
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zaposlenim v Sloveniji (65 %) dolo¢a delovni cas podjetje ali organizacija brez

moznosti spreminjanja.

Slovenija je zaostala na mnogih podro¢jih, tudi na podrocju kakovosti delovnega
Zivljenja. Kakovost delovnega Zivljenja zaposlenih v Sloveniji ima lastnosti delavca v
proizvodnji, ki mora samo poslusati in delati, in pa birokrata, ki se mora slepo ravnati
po zakonodaji in navodilih drzave, ne da bi imel moznost vpogleda v evropski kontekst
primerjave, ki bi ga lahko uporabil kot izhodis¢e za regulacijo svojega zasebnega ali

druzinskega Zivljenja.

6 SKLEP

Kakovost delovnega zivljenja je zmes raznovrstnih dejavnikov. Na mikro nivoju si
posameznik sam doloci, kako dojema kakovost delovnega Zivljenja, kakSen pomen ji
pripisuje, kaksna so njegova pricakovanja in prioritete. Na makro nivoju nastopa
podjetje/organizacija in drzava ter SirSa druzba. V vsaki druzbi vlada posebna kultura, ki
jo lahko drzava podpira ali spodbija s svojo politiko. Drzava je tista, ki doloca

zakonodajo, ki jo morajo spostovati tudi podjetja in organizacije ter zaposleni.

Ugotovila sem, da zaradi gospodarskih, politi¢nih, zakonodajnih, kulturnih in druzbenih
razlik obstajajo razlike v dojemanju, razumevanju in doseganju dostojne kakovosti

delovnega zivljenja.

Ne glede na to dejstvo je mogoce vedno, ne glede na stopnjo rasti gospodarstva, imeti
bolj ali manj dostojen nivo kakovosti delovnega Zivljenja. Kljub intenzifikaciji dela je
vedno mogoce najti dogovor, ki bo ustrezal vsem stranem, tako zaposlenim, podjetjem/
organizaciji in drzavi. Gre le za sklepanje kompromisov in za dolgoro¢no strategijo, za
skupno dobro. Tega bi se morali zavedati vsi, sploh pa ljudje na vodilnih polozajih, ki

imajo v rokah vzvode moci.

Gre namre¢ za kakovost zivljenja in dela ljudi. Uspesnost se namre¢ ne meri le financno
in z materialnim premozenjem ter gospodarsko rastjo; temve¢ tudi, kakSna so nasa

zasebna zivljenja, kakSne so moznosti za druzinsko Zivljenje.
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