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lzvlecek

Zaradi trenutnih socialnih, druzbenih in gospodarskih razmer se pojavlja potreba po
spremembi delovnega ¢asa. Vecina drzav sicer omogoca individualni dogovor o krajsem
delovnem ¢asu, kjer velja nacelo sorazmernosti, pojavlja pa se teznja k sistemski uvedbi
krajSega delovnega casa. V primeru sistemske uvedbe gre za spremembo delovnega c¢asa na
ravni organizacije oz. drzave, pri cemer placa, delovna doba in preostale ugodnosti ostanejo
nespremenjene. Velika koli¢ina poskusov sistemske uvedbe krajSega delovnega ¢asa dokazuje,
da bi le-ta lahko prinesel mnoge pozitivne ucinke. V preteklih raziskavah so porocali o zvisanju
splosnega blagostanja, boljSem spancu, upadu stresa in anksioznosti, zviSanju produktivnosti,
lazjem usklajevanju dela in druzine itd. S tem namenom smo se v nasi raziskavi odlocili
opazovati spremembe pri zaposlenih ob prehodu iz 8 na 6-urni delovnik. Zanimali so nas ucinki
sistemske uvedbe 6-urnega delovnika na zadovoljstvo z Zivljenjem, zadovoljstvo z delom in
posameznimi vidiki delovne situacije, delovno zavzetost, delovno uspesnost ter konflikt med
delom in druzino. Podatke smo zbirali longitudinalno, v treh razli¢nih ¢asovnih obdobjih.
Uporabili smo tako kvantitativni (baterija Sestih vprasalnikov) kot kvalitativni (metoda
fokusnih skupin) pristop. Na vzorcu dvanajstih udelezencev smo ugotovili, da se je ob sistemski
uvedbi 6-urnega delovnika zviSalo zadovoljstvo z Zivljenjem ter zmanjsal konflikt med delom
in druzino. Postopoma se je zviSevalo tudi zadovoljstvo s posameznimi vidiki delovne situacije,
delovna zavzetost in delovna uspesnost, vendar razlike med merjenji za potrditev hipotez niso
bile dovolj velike. Gre za prvo slovensko longitudinalno raziskavo o sistemskem uvajanju 6-
urnega delovnika, s katero Zelimo prispevati k boljSemu razumevanju ucinkov krajSega
delovnega ¢asa na zaposlene in delodajalcem omogociti podrobnejsi vpogled v prakso.

Klju¢ne besede: krajsi delovni ¢as, zadovoljstvo z Zivljenjem, zadovoljstvo z delom, delovna
zavzetost, delovna uspesnost, usklajenost poklicnega in druzinskega Zivljenja



Longitudinal research on the effects of the 6-hour workday on employees

Abstract

Due to the current social, societal, and economic situation there is a need for reducing the
working hours. While most countries allow individual working hours’ arrangement, which is
subject to the principle of proportionality, they are now striving towards a systemic
introduction of a shorter work schedule. A systemic introduction entails a change of working
hours at the level of the organization or country, with wages, years of service and other
benefits remaining unaffected. Numerous attempts to introduce shorter working hours have
shown many positive effects with past researches reporting an improvement in general well-
being and sleep, decreased stress and anxiety, higher productivity, better work life balance
etc. Following previous researches, we decided to observe changes in employees during their
transition from 8 to 6-hour workday. We were interested how the 6-hour workday affects life
satisfaction, job satisfaction, and individual aspects of the work situation, employee
engagement, work performance, and the conflict between work and family. The longitudinal
data was collected in three separate periods with both the quantitative method (six
guestionnaires) and qualitative method (focus groups). The sample of twelve individuals
showed that a 6-hour workday increased life satisfaction and reduced conflict between work
and family. Job satisfaction, employee engagement, and work performance also gradually
improved. However, the results were not significant and the hypothesis was not supported.
This was the first Slovenian longitudinal research on the systemic introduction of a 6-hour
workday with the goal of contributing to a better understanding of the effects of a shorter
work schedule and providing employers with detailed insight into practice.

Keywords: shorter work schedule, life satisfaction, job satisfaction, employee engagement,
job performance, work-life balance
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Uvod

Pregled literature na podrocju krajSega delovnega ¢asa kaze na cedalje vecje zanimanje
raziskovalcev za sistemsko uvedbo krajSega delovnika. Trenutno se lahko zaposleni, ki ne Zelijo
opravljati 8-urnega delovnika, tako v Sloveniji kot v vedini drugih drzav, individualno
dogovorijo za krajsi delovni ¢as, pri ¢emer velja nacelo sorazmernosti, ki dolo¢a, da so vse
pravice in obveznosti zaposlenih sorazmerne s ¢asom, ki ga prezivijo na delovhem mestu
(zakon o delovnih razmerjih, 2013). Pri sistemski uvedbi krajSega delovnega ¢asa pa gre za
spremembo oz. krajSanje delovnega ¢asa na ravni organizacije ali drzave. V takSnem primeru
nacelo sorazmernosti ne velja, saj placa, delovna doba in preostale ugodnosti zaposlenih, kljub
krajSemu delovniku, ostanejo nespremenjene.

V mednarodnem prostoru lahko pred letom 2000 zasledimo kar nekaj poskusov sistemske
uvedbe krajSega delovnega Casa (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Krajsi delovni ¢as naj bi
namrec¢ imel mnoge pozitivne ucinke na zaposlene (npr. boljse fizicno in dusevno zdravje, upad
stresa in anksioznosti, laZje usklajevanje dela in druZine), ki so podrobneje opisani v
nadaljevanju magistrskega dela. Kljub temu da so Se v devetdesetih letih 20. stoletja
najrazvitejSe clanice Evropske unije spodbujale sistemsko krajSanje delovnega ¢asa (Drobnic,
2009), se je v zadnjih dveh desetletjih trend v smeri sistemske uvedbe krajSega delovnega Casa
precej upocasnil, dolo¢ene drzave se celo soocajo z daljSim delovnikom, kot so ga zaposleni
imeli v€asih (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Leta 2008 je namre¢ gospodarska kriza pustila
velike posledice, kar je zagotovo vplivalo na nadaljnje dogovarjanje glede dolzine delovnega
Casa tako v Evropi kot po svetu (Drobnic, 2009). Glede na to, da je krajsi delovni ¢as lahko
koristen tako za zaposlene, organizacijo kot druzbo, je pomembno, da sistemski uvedbi
namenimo vec¢ pozornosti.

Ker v slovenskem okolju ucinki sistemske uvedbe krajSega delovnega Casa Se niso bili
empiricno raziskani, smo se odlocili to podrocje natancneje preuciti. Podjetje, ki je bilo
vklju¢eno v raziskavo, je komaj drugo slovensko podjetje, ki poskusa sistemsko uvesti 6-urni
delovnik (sprva le na ravni enega oddelka). Z raziskavo smo Zeleli dobiti vpogled, kako prehod
iz 8 na 6-urni delovnik vpliva na zaposlene. Zanimali so nas ucinki 6-urnega delovnika na
zadovoljstvo z Zivljenjem, zadovoljstvo z delom in posameznimi vidiki delovne situacije,
delovno zavzetost, delovno uspesnost ter konflikt med delom in druZino. Z magistrskim delom
Zelimo prispevati k boljSemu razumevanju obravnavanega podroc¢ja, omogociti vpogled v
prakso in zagotoviti temelje za nadaljnja raziskovanja.

Sprememba delovnega cCasa
Zgodovinski pregled

V zacetku 19. stoletja je delovni dan trajal 10—16 ur, poleg tega so zaposleni delali Sest dni
v tednu (Owens, 2015). Industrijska revolucija je namre¢ mocno spremenila koncept
delovnega Zivljenja, kar je pripeljalo do sploSnega delavskega nezadovoljstva (Lee idr., 2007).
Tudi delodajalci so kmalu opazili negativne posledice predolgega delovnega ¢asa in ugotovili,
da ima prosti ¢as mnoge pozitivne ucinke (Owens, 2015). Zahteva zaposlenih po sistemski
uvedbi krajSega delovnega ¢asa je sproZila mednarodno gibanje. Leta 1856 so kamnoseki v
Avstraliji prvi dosegli vpeljavo 48-urnega delovnega tedna (delali so Sest dni v tednu po osem
ur), njihova placa je ostala nespremenjena. To je pomenilo uresnicitev sanj Roberta Owena, ki
je leta 1847 v Veliki Britaniji vpeljal 10-urni delovnik, nato pa se je boril za 8-urni delovnik.
Zelel je doseti nacelo: osem ur dela, osem ur prostega ¢asa, osem ur pocitka. Kmalu za tem se
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je tudi ameriski sindikat odlocil, da bodo 1. maja 1886 uvedli 48-urni delovni teden. Na ta dan
se je v Chicagu demonstracij udelezilo ve¢ kot 80.000 ljudi. To gibanje je zaposlene po celem
svetu spodbudilo, da 1. maja praznujejo praznik dela (Moase, 2016).

Ker se je delovni ¢as med drzavami precej razlikoval, je Mednarodna organizacija dela
Zelela uveljaviti ¢im bolj enoten sistem. Leta 1919 so sprva le za industrijske delavce, nato pa
tudi za preostale panoge, dolocili 48-urni delovni teden. Zaradi visoke delovne uspesSnosti in
mnogih pozitivnih ucinkov krajSega delovnega ¢asa so leta 1935 uvedli 40-urni delovni teden
(Lee idr., 2007). Sistemska uvedba krajSega delovnega casa je bila zahteva delavcev, utopija
intelektualcev in napovedovanje ekonomistov vec kot sto let. S skupnimi mo¢mi so v 20.
stoletju dosegli 40-urni delovni teden (Owens, 2015).

Henry Ford, ki je Ze leta 1926 za svoje delavce v proizvodnji uvedel 40-urni delovni teden,
je bil zagotovo eden izmed glavnih pobudnikov petdnevnega delovnega tedna. Ugotovil je, da
sta se precej povecali produktivnost zaposlenih in zasluzek podjetja. Tovarna Kelloggs je leta
1930 uvedla 6-urni delovnik in tako zmanjSala nesrece za kar 41 %. Oba delodajalca sta bila
zacCetnika pri sistemskem uvajanju krajSega delovnega ¢asa, rezultat pa je bil neverjeten uspeh
podjetja (Hunnicutt, 1996). Dokazala sta, da krajsi delovni ¢as nima pozitivnih vplivov le na
zaposlene, ampak tudi na dobi¢ek podjetja (Stronge in Harper, 2019).

Zaradi avtomatizacije in tehnoloSkega napredka ter posledi¢no drasticnega porasta
produktivnosti se je delovni ¢as konec 20. stoletja precej skrajsal (Stronge in Harper, 2019).
Zaposleni so opravili okoli 1600-1900 ur letno, kar je polovico manj kot v 19. stoletju — takrat
so delali 3500 ur letno (Deloitte Consulting, 2010). John Maynard Keynes, cenjen angleski
ekonomist, je leta 1930 napovedal, da naj bi v 21. stoletju zaradi napredka tehnologije delovni
Cas skrajsali na 15 ur tedensko (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Kljub temu da smo dosegli
velik tehnoloski napredek in zvisanje produktivnosti, se njegove napovedi niso uresnicile
(Stronge in Harper, 2019).

Zmogljivost trenutne in prihajajoCe tehnologije, da nadomesti dolo¢ene delavce oz.
korenito spremeni strukturo dela, je nepredstavljiva. Raziskovalci predvsem opozarjajo na
novosti, ki omogocajo opravljanje dolocenih kognitivnih in nerutinskih nalog (npr. samovozeci
avtomobili). Avtomatizacija bilahko moc¢no pripomogla k zmanjsanju Stevila ur, ki jih zaposleni
prezivijo na delovnem mestu (Stronge in Harper, 2019). Skupaj s sodobno tehnologijo nam Ze
nekaj ¢asa omogoca bolj prilagodljiv delovni ¢as (Kresal, 2008).

Krajsi delovni ¢as se od prilagodljivega delovnega ¢asa sicer precej razlikuje. Pozitiven
ucinek prilagodljivega delovnega ¢asa je ob¢utek nadzora (Landy in Conte, 2013), hkrati pa od
zaposlenih zahteva veliko koordinacije s sodelavci, saj ne delajo ob istih urah (Pang, 2020).
Kadar lahko zaposleni sami izbirajo, kdaj bodo odsotni z dela, in si sami prilagajajo urnik, lahko
to povzroci kar nekaj organizacijskih zapletov. Mnogi zaposleni porocajo, da morajo v primeru
prilagodljivega delovnega Casa delati celo vec ur. Prilagodljiv delovni ¢as, ki v vecini primerov
omogoca tudi delo od doma, od zaposlenih pogosto zahteva, da imajo sestanke v
popoldanskih urah in tako zanemarjajo druzinske obveznosti. Nasprotno lahko s krajsim
delovnim ¢asom doseZzemo lazje usklajevanje dela in druZine, saj imajo zaposleni na voljo vec
prostega Casa. S krajSim delovnim ¢asom spodbujamo intenzivno in skoncentrirano delo ter
tako omogocamo boljsi pretok informacij. Manj je tudi organizacijskih izzivov, posledi¢no se
med zaposlenimi zmanjSa moznost za konflikte (Pang, 2020).



Krajsi delovni ¢as v Sloveniji

Prva omejitev delovnega €asa se je na slovenskem ozemlju pojavila leta 1885, ko so z
novelo obrtnega reda dolocili 11-urni delovnik ter prepovedali delo ob nedeljah in praznikih.
48-urni delovni teden so na nasem ozemlju sprejeli pred prvo konvencijo Mednarodne
organizacije dela, in sicer konec leta 1918 (Kovaci¢, 2009). Trenutno v Sloveniji tisti, ki so
zaposleni za polni delovni ¢as, na svojem delovnem mestu prezivijo 40 ur na teden (Zakon o
delovnih razmerjih, 2013).

Individualni dogovor o krajSem delovnem ¢asu opredeljuje Zakon o delovnih razmerijih, ki
omogoca dve obliki zaposlitve — zaposlitev, ki se izvede v primeru soglasja med delavcem in
delodajalcem, kot to opredeljuje 65. ¢len, ter zaposlitev s krajSim delovnim ¢asom v posebnih
primerih, ki se navezuje na delo s krajSim delovnim ¢asom kot posledica invalidnosti,
zdravstvenih razlogov ali starSevstva (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Zakon o delovnih razmerjih v 65. ¢lenu doloca, da ima delavec, ki je sklenil pogodbo o
zaposlitvi za krajsi delovni ¢as, pogodbene in druge pravice ter obveznosti iz delovnega
razmerja kot delavec, ki dela polni delovni ¢as in jih uveljavlja sorazmerno ¢asu, za katerega je
sklenil delovno razmerje. V Sloveniji namrec velja nacelo sorazmernosti, ki doloca, da so vse
pravice in obveznosti delavcev sorazmerne s ¢asom, ki ga zaposleni prezivi na delovnem mestu
(Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

65. clen torej omogoca individualni dogovor o krajSem delovnem casu, vendar se
posledicno zmanjsa placa, delovna doba in preostale ugodnosti. V takSnem primeru gre v
resnici za delno zaposlitev, ki je v tujini poznana pod pojmom »part time job« in je najbolj
razSirjena oblika krajSega delovnega casa. Pri delnih zaposlitvah se sootamo s kar nekaj
pomanijkljivostmi, saj je delo pogosto manj zahtevno, place so niZje, poleg tega je manj
moznosti za napredovanje (Svetlik in Versa, 2002).

Podjetje, ki je bilo vklju¢eno v naso raziskavo, je komaj drugo slovensko podjetje, ki se je
odlocilo za sistemsko uvedbo krajSega delovnega Casa, kar pomeni, da so ob prehodu iz 8 na
6-urni delovnik plac¢a, delovna doba in ostale ugodnosti zaposlenih ostale nespremenjene.
Raziskovalci poudarjajo, da so pozitivni ucinki krajSega delovnega ¢asa vidni le v primeru
sistemske uvedbe (Ashford in Giorgos, 2013).

Prakti¢ni primeri uvajanja krajSega delovnega casa

Nobena Studija primera ne ponuja modela, ki bi ustrezal vsem organizacijam, saj ima vsak
pristop dolocene ovire, omejitve in na drugi strani pozitivne ucinke. V nadaljevanju je
predstavljenih le nekaj primerov, ki nam omogocajo vpogled v krajsi delovni ¢as. Prvi trije
primeri prikazujejo, kako je bil sprva v vedini organizacij cilj krajSega delovnega casa
ustvarjanje ali prerazporeditev delovnih mest, da bi se izognili odpuscanju. S ciljem resevanja
svojih financ¢nih teZav so organizacije pogosto sorazmerno znizale place zaposlenih. Ker so
hkrati opazili mnoge pozitivhe ucinke, so kasneje organizacije pricele s sistemsko uvedbo
krajSega delovnega casa (placa, delovna doba in ostale ugodnosti zaposlenih so ostale
nespremenjene) z namenoma zviSanja produktivnosti, izboljSanja zdravja in blagostanja
zaposlenih, laZjega usklajevanje dela in druzine ipd.



Leta 1993 se je veliko nemsko podjetje Volkswagen soocilo z odvecnim kadrom. Namesto
da bi odpustili skoraj tretjino delavcev, so se za nekaj let odlocili delovni ¢as skrajsati na 28,8
ure tedensko. S sorazmernim znizanjem plac se je podjetje resilo finanénih tezav, poleg tega
so obdrzali delavce s specificnim znanjem. Za delavce nizja placa ni predstavljala vecjih ovir,
saj so bile njihove place pred uvedbo krajSega delovnega ¢asa precej visje od povprecne
nemske place. Opatzili so, da se je zviSala produktivnost zaposlenih, imeli so ve€ ¢asa za druzino
in prijatelje ter za odkrivanje novih aktivnosti (De Spiegelaere, 2017b).

V Zdruzenih drzavah Amerike se je guverner zvezne drzave Utah zaradi potrebe po
varéevanju odlocil, da bodo prebivalci delali stiri dni v tednu. Njihov delovni teden je torej
trajal le od ponedeljka do Cetrtka. S tem je Zelel pri 17.000 zaposlenih povecati ucinkovitost,
zmanjsati stroske in onesnazevanje zraka ter se izogniti odpuscanju (Stronge in Harper, 2019).
Prebivalci so spremembo dobro sprejeli, zmanjsal se je konflikt med delom in druzZino, poleg
tega so privarcevali gorivo. Zupan mesta trdi, da sta se v tem ¢asu kakovost Zivljenja in morala
zaposlenih precej zvisali (Loftin, 2011).

Francoska vlada je leta 1998 predlagala, da bi skrcili delovni ¢as z 39 na 35 ur tedensko, z
namenom zmanjSevanja brezposelnosti (Estevao idr., 2008). Placa zaposlenih je ostala
nespremenjena, saj je krajsi delovni ¢as financirala drzava. Ustvarili so med 350-500.000
delovnih mest, vec Zensk se je zaposlilo za polni delovni ¢as, moski pa so bili bolj vkljuceni v
gospodinjska opravila. Opazili so tudi, da se je zviSala povprecna starost aktivno zaposlenih
oseb, kar pomeni, da so zaradi krajSega delovnika ljudje lahko delali dlje ¢asa (De Spiegelaere,
2017a). Z zmanjSanjem ali celo prepovedjo prej dovoljenih odmorov in strozjim
nadzorovanjem casa so povzrocili visjo intenziteto dela. To je verjetno preprecilo, da bi se
pokazali pozitivni ucinki krajSega delovnega Casa na zdravje in kakovost Zivljenja (Prunier-
Poulmaire in Gabbois, 2001).

Na Svedskem zasledimo tri bolj odmevne poskuse sistemske vpeljave krajéega delovnega
¢asa. V Stockholmu so v eni izmed bolniSnic izvedli raziskavo, kjer so delovni ¢as zaposlenih
skrajsali z 39 na 30 ur tedensko. Zanimalo jih je, kaksen bo vpliv krajSega delovnega Casa na
zdravje, blagostanje ter usklajevanje dela in druZine. Pla¢a zaposlenih je ostala
nespremenjena, poleg tega so zaposlili osem novih sodelavcev. Po dvolethem obdobju so
ugotovili, da so bili zaposleni precej manj utrujeni, izboljSala se je kakovost spanca, imeli so
vel Casa za sorodnike in prostocasne aktivnosti. V primerjavi s kontrolno skupino so imeli
zaposleni iz eksperimentalne skupine tudi manj bolecin in prebavnih tezav, bili so tudi veliko
bolj zadovoljni s svojim delom in delovnim ¢asom (Akerstedt idr., 2001).

Prav tako so v Gothenburgu, v enem izmed domov za starejSe, medicinske sestre od
februarja 2015 do decembra 2016 opravljale 6-urni delovnik. Glavni cilj je bil preucevati
dolgorocne ucinke krajSega delovnega Casa. Da bi lahko delo opravile v $estih urah, so zaposlili
petnajst novih oseb. Medicinske sestre so imele ves ¢as nespremenjeno placo, placo
novozaposlenih pa so financirali iz drzavnega proracuna. Izkazalo se je, da se je v tem ¢asu
precejizboljSalo zdravje zaposlenih, posledi¢no se je zmanjsalo Stevilo dni bolniSke odsotnosti.
Znizala sta se tako stres kot krvni tlak. Poleg tega se je zviSalo sploSno blagostanje, medicinske
sestre so bile bolj aktivne in produktivne, imele so ve€ energije, zato so pripravile tudi vec
aktivnosti za upokojence (npr. vec¢ sprehodov, petja, plesov). Kljub temu da so morali zaposliti
dodaten kader, so nastale stroske delno pokrili zzmanjSanjem bolniSkih odsotnosti (Pintelon,
2017).



Krajsi delovni ¢as so na Svedskem vpeljali tudi v avtomobilski industriji, v podjetju Toyota.
6-urni delovnik je s seboj prinesel znatno zviSanje produktivnosti. Mehaniki so v 30 urah
opravili 114 % dela, ki so ga pred sistemsko uvedbo krajSega delovnega ¢asa opravili v 40 urah.
Zaradi velje produktivnosti se je zasluzek podjetja zviSal za 25 %. Preden so leta 2002 uvedli
krajsi delovni ¢as, so stranke porocale o dolgih ¢akalnih vrstah, zaposleni so bili nezadovoljni,
prihajalo je do veliko napak na delovhem mestu. Nato je 36 mehanikov zacelo delati po Sest
ur, njihova placa je ostala nespremenjena. Direktor je opazil, da so bili zaposleni v sploShem
bolj zadovoljni, zmanjsala se je fluktuacija, stroji so se uporabljali na varnejsi nacin, poleg tega
so imeli manj tezav pri zaposlovanju novih sodelavcev (Stronge in Harper, 2019).

V Veliki Britaniji so se marca 2018 v podjetju Royal Mail odlocili, da bodo zaradi povecane
avtomatizacije leta 2022 sistemsko uvedli krajsi delovni ¢as (Stronge in Harper, 2019). Leta
2015 so namre¢ uvedli nov sistem razvrS¢anja paketov, kar je povzrocilo, da so delavci
namesto razvrécanja paketov ve¢ ¢asa namenili dostavi le-teh. Cas, ki ga delavci namenijo
dostavi, se je iz Stirih ur povecal na sedem. Zaposleni so zahtevali krajsi delovni cas, saj je
intenzivno raznasanje tezkih paketov vplivalo na njihovo zdravje in varnost. Dogovorili so se,
da bodo delovni ¢as skrajsali z 39 na 35 ur tedensko, pla¢a pa bo ostala nespremenjena
(Harper, 2017).

Tudi slovenske raziskave kaZejo, da so zaposleni nezadovoljni s svojim delom, vse vec je
izgorelosti in drugih zdravstvenih tezav. Da bi izboljsali trenutne razmere, se je podjetje Donar,
ki se ukvarja s trajnostnimi produkti iz odpadnih materialov, odlocilo za 6-urni delovnik. Krajsi
delovni ¢as so uvedli leta 2018, pred tem so se posvetili optimizaciji delovnega procesa. Placa
zaposlenih je ob sistemski uvedbi krajSega delovnega casa ostala nespremenjena. Direktor
podjetja si Zeli, da bodo zaposleni ob upokojitvi lahko bolj aktivni, saj bodo med delovno dobo
opravili Cetrtino manj ur kot ostali. Opazili so, da so zaposleni bolj zadovoljni, spociti in
ustvarjalni, dolgorocno pa si Zelijo predvsem manj izgorelosti (Vojnovi¢ Zorman, 2019).

Ucinki krajSega delovnega ¢asa na zaposlene

Na podlagi preteklih raziskav so ugotovili, da ima krajsi delovni ¢as mnoge pozitivne ucinke
na zaposlene. Opatzili so zviSanje sploSnega blagostanja ter boljSe dusevno in fizicno zdravje.
Zaposleni porocajo o boljSem spancu in manjsi utrujenosti (Schiller idr., 2017). V primeru
predolgih delovnikov so ljudje na delovnem mestu precej utrujeni, kar predstavlja tveganje za
poskodbe (Artazcoz idr., 2009; Bannai in Tamakoshi, 2014; Sparks idr., 1997).

Zadnja leta je Stevilo bolniskih dni zaradi duSevnih bolezni precej naraslo. Stres, ki ga
povzrocajo daljsi delovniki, negativno vpliva na duSevno zdravje (Deloitte Consulting, 2017).
Krajsi delovni Cas igra pri tem pomembno vlogo, saj so opazili upad stresa, anksioznosti in
depresije (Scott in Morrison Coulthard, 2017). Poleg tega so ugotovili, da daljsi delovni ¢as
vodi k nezdravemu slogu Zivljenja, vklju¢no s kajenjem, prekomernim uZivanjem alkohola in
prekomerno telesno tezo (Piasna, 2015). Glede na to, da drZave sprejemajo ukrepe o
podaljsanju delovne dobe, bi krajsi delovni ¢as pripomogel k temu, da bi zaposleni dlje ¢asa
ostali zdravi in vitalni (Topa idr., 2009).

Hitrost in intenzivnost dela ves ¢as narasScata, zato je tveganje za izgorelost deloma
odvisno od tega, koliko ¢asa prezivimo na delovhem mestu (Stronge in Harper, 2019). Zaradi
napora, ki ga zaposleni vloZijo v svoje delo, se morajo tudi odpociti. Kadar nimajo dovolj
prostega Casa za pocitek, lahko konsistentni pritiski vodijo do izgorelosti (Sonnentag, 2001).
Treba pa se je zavedati, da s krajSim delovnim ¢asom intenziteta dela v resnici narasca, zato



lahko pozitivne ucinke krajSega delovnega casa pri¢akujemo le v primeru prerazporeditve dela
(Schiller idr., 2017) oz. ob zaposlitvi dodatnega kadra (Piasna, 2015).

Biti zaposlen za polni delovni ¢as in hkrati vzgajati otroke zagotovo predstavlja velik izziv.
Izpostavljene so predvsem Zenske, ki v vecini primerov poleg delovnih obveznosti skrbijo tudi
za gospodinjstvo (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Ce se po rojstvu otroka odlo¢ijo ostati
aktivna delovna sila, tezko posvetijo enako ¢asa delovnim obveznostim kot moski, posledi¢no
imajo manjSe moznosti za napredovanje (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Sistemska uvedba
krajSega delovnega c¢asa lahko pozitivho vpliva na zmanjSevanje konflikta med delom in
druzino (Hamermesh idr., 2014).

Kadar prezivimo manj ¢asa na delovhem mestu to pomeni, da nam bo ostalo vec ¢asa za
prijatelje, druzino in hobije (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Zaposleni imajo v primeru
krajSega delovnika ve¢ C¢asa za ukvarjanje z okolju prijaznimi aktivnostmi, npr. za voZnjo na
delo s kolesom. S temi aktivnostmi zmanjSujejo onesnaZevanje in zviSujejo svoje splosno
blagostanje (Fitzgerald idr., 2018). Osredotocenost na materialne dobrine in zahteva po
takojSnjem nagrajevanju je privedla do potrosniske kulture, ki ima negativne ucinke tako na
okolje kot zadovoljstvo posameznikov. Krajsi delovni ¢as bi lahko omogocil premik od
materialisti¢ne kulture k temu, da bi se ljudje ukvarijali z aktivnostmi, ki omogocajo osebnostno
rast in boljSe medosebne odnose (Stronge in Harper, 2019).

V nadaljevanju so podrobneje opisani konstrukti, ki jih bomo preucevali v magistrskem
delu, saj naj bi imela sprememba delovnega ¢asa nanje mnoge pozitivhe ucinke. Po pregledu
preteklih raziskav in teorij smo se osredotocili na zadovoljstvo z Zivljenjem, zadovoljstvo z
delom in posameznimi vidiki delovne situacije, delovno zavzetost, delovno uspesnost ter
konflikt med delom in druZino.

Zadovoljstvo z Zivljenjem

Ce se osredotocimo na kakovost Zivljenja, je kljuéni psiholoski vidik psihi¢no blagostanje.
Psihicno blagostanje je namre¢ osrednja sestavina psihiénega zdravja (Musek, 2008).
Preucujemo ga lahko s hedonskega (subjektivno blagostanje) ali eudaimonskega (psiholoSko
blagostanje) vidika (Ryan in Deci, 2001). V nadaljevanju se bomo ukvarjali s subjektivnim
blagostanjem, ki ga lahko opredelimo kot sploSno oceno zadovoljstva, dobrega pocutja in
srece. Zadovoljstvo z Zivljenjem je poleg pozitivnega in negativnega afekta ena izmed treh
temeljnih komponent subjektivnega blagostanja (Pychyl in Little, 1998). Posameznik lahko
zavestno ocenjuje svoje Zivljenje kot celoto oz. ocenjuje specificne vidike Zivljenja, zato
zadovoljstvo z Zivljenjem predstavlja kognitivno sestavino subjektivnega blagostanja (Diener
idr., 1997). Pozitivni in negativni afekt na drugi strani predstavljata emocionalno sestavino
subjektivnega blagostanja (Musek, 2005). Pozitiven afekt je povezan z navdusenjem, veseljem
in dobrovoljnostjo, negativen afekt pa je povezan z jezo, sovrastvom in anksioznostjo (Musek,
2007).

Pri zadovoljstvu z Zivljenjem gre za trajno obcutje, da bo Zivljenje dobro in da je bilo tudi
do sedaj dobro (Myers, 1992). Posameznik ocenjuje lastno zdravje, blagostanje, prijateljstvo,
partnerstvo in zadovoljstvo s seboj (Pychyl in Little, 1998). Na oceno vpliva kultura,
zdravstveno stanje, socialno-ekonomski status, vera, socialna podpora itd. (Diener, 1997).
Zadovoljstvo z Zivljenjem predstavlja globalno oceno kakovosti Zivljenja, na podlagi kriterija,
ki ga posameznik dolo¢i sam (Shin in Johnson, 1987), zato je pomembno, da osebe
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povprasamo po celotni, splosni oceni Zivljenja, namesto da bi zadovoljstvo z Zivljenjem
ocenjevali na podlagi ocen posameznih podrocij (Diener idr., 1985).

Zadovoljni ljudje so bolj zdravi, Zivijo dlje ¢asa in imajo boljSe medosebne odnose (Judge
idr., 2002). Poleg tega imajo SirSo socialno mrezo in vecjo socialno podporo (Lyubomirsky idr.,
2005). Visje zadovoljstvo z Zivljenjem napoveduje uspesnost na razlicnih podrocjih zZivljenja
(Diener idr., 1997). Posamezniki, ki so bolj zadovoljni z Zivljenjem, zasedajo avtonomna in
raznovrstna delovna mesta ter kazejo nizjo stopnjo izgorelosti. Glede na nekatere raziskave bi
lahko rekli, da je zadovoljstvo z Zivljenjem celo boljsSi napovednik delovne uspesnosti kot
zadovoljstvo z delom (Lyubomirsky idr., 2005).

Delo ne znizuje sploSnega zadovoljstva zaposlenih, ampak koli¢ina ¢asa, ki jo preZzivimo na
delovnem mestu. Zaradi predolgih delovnikov nam pogosto ne preostane dovolj ¢asa za
socialne stike in avtonomne dejavnosti. V eni izmed raziskav so ugotovili, da se povecan
obcutek zadovoljstva med koncem tedna ne pojavi zaradi odsotnosti dela, ampak zaradi
povecanega obcutka avtonomije pri prosti izbiri aktivnosti (Ryan idr., 2010). Obcutek, da
imamo na razpolago dovolj ¢asa za aktivnosti, ki jih Zelimo opraviti, je tesno povezan z
zadovoljstvom z zZivljenjem. Je klju¢en ¢len pri vkljuéevanju v aktivnosti, ki prispevajo k
osebnostni rasti in povezanosti z drugimi (Kasser in Sheldon, 2009).

Na podlagi mednarodnih raziskav so ugotovili, da so ljudje v drzavah, kjer delajo manj ur,
bolj srecni in zadovoljni (Ashford in Giorgos, 2013). Splosno blagostanje lahko zviSamo tako,
da prezivimo vec ¢asa s svojo druzino in prijatelji (Kroll in Pokutta, 2013). Ljudje so porocali,
da imajo ob uvedbi krajSega delovnega ¢asa konc¢no na voljo dovolj ¢asa za razne aktivnosti in
odnose z bliznjimi. 6-urni delovnik je vplival na izboljSanje odnosov, zaposleni so imeli vec ¢asa
za rekreacijo, bolj$i spanec in posledi¢no niso bili tako utrujeni (Akerstedt idr., 2001). Nekateri
avtorji poudarjajo, da lahko krajsi delovni ¢as vodi do viSjega zadovoljstva z Zivljenjem le v
primeru, kadar placa ostane nespremenjena (Ashford in Giorgos, 2013; Stronge in Harper,
2019).

Cas za pocitek in okrevanje sta kljuéna za vzdrievanje zadovoljstva zaposlenih (Pang,
2017). Dopust ima sicer pozitiven vpliv tako na zdravje kot sploSno blagostanje, vendar so
ugotovili, da se ucinki po treh dneh vrnejo na prvotno raven (De Bloom idr., 2011). Za razliko
od dopusta, ki je zaposlenim na voljo v omejenem obsegu, bi krajsi delovni ¢as zagotovil reden
pocitek (Stronge in Harper, 2019). Na Svedskem so na podlagi eksperimentalne skupine, ki je
imela v primerjavi s kontrolno skupino krajsi delovni ¢as, ugotovili, da se je mocno izboljsalo
zdravje medicinskih sester, posledi¢no so bile bolj zadovoljne z Zivljenjem (Akerstedt idr.,
2001).

Zadovoljstvo z delom in posameznimi vidiki delovne situacije

Zadovoljstvo z delom je prijetno, pozitivno stanje, ki vkljuuje posameznikova stalis¢a do
zivljenja in lastnega dela (B. von Haller, 1969). Gre za rezultat posameznikove ocene dela in
izkusenj pri delu, ki vklju€uje tako afektivne kot kognitivne odzive na delovno situacijo (Brief
in Weiss, 2002). Poznamo dva razlicna pristopa opredelitve zadovoljstva z delom: splosno
zadovoljstvo, kjer gre za posameznikov celovit oz. sploSen odnos do dela in zadovoljstvo s
posameznimi vidiki delovne situacije, ki zadovoljujejo razlicne potrebe zaposlenih (Guzina,
1988).
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Zadovoljstvo z delom lahko torej opredelimo tako s kognitivhega kot emocionalnega
vidika. Pri emocionalnem zadovoljstvu z delom gre za globalen obcutek glede dela oz.
delovnega mesta (Spector, 1997). VkljuCuje celovit, emocionalen odziv na delo, ki ga
posameznik opravlja. Kognitiven vidik pa je opredeljen kot logi¢na in racionalna ocena
delovnih pogojev. Gre za primerjavo, ki ne temelji na emocionalni presoji, vendar na oceni
pogojev, priloZznosti in izidov (Moorman, 1993). Zadovoljstvo z delom je v vecini primerov
opisano kot emocionalen odziv na delovno mesto, vendar se velikokrat neustrezno meri le kot
kognitivna ocena znacilnosti dela (Fisher, 2000).

V okviru delovnega procesa se zadovoljstvo z delom v veliki meri nanasa na motivacijski
vidik. Preko preucevanja delovne motivacije lahko ugotovimo, kaj je zaposlenim v doloceni
organizaciji pomembno. Delovno zadovoljstvo je odvisno od stopnje, do katere so zadovoljeni
nasi temeljni delovni motivi. Poznamo vec razli¢nih delovnih motivov (moznost napredovanija,
placa, odnosi s sodelavci itd.) (Pogacnik, 2000), k ve¢jemu zadovoljstvu pa pripomore taksno
okolje, ki spodbuja doseganje le-teh (Dimec idr., 2008).

Razumevanje zadovoljstva z delom je za organizacijo kljuénega pomena, saj je njihov
glavni cilj obdrzati posameznike z dolocenimi kompetencami. Vedeti morajo, kaj so tisti
razlogi, zaradi katerih so njihov delavci (ne)zadovoljni (Malonis, 2000). Vecina posameznikov
preZivi vsaj tretjino dneva na delovnem mestu (Jernigan idr., 2002), zadovoljstvo z delom pa
ima lahko velik vpliv na zadovoljstvo z Zivljenjem, zdravje (Lucas idr., 2004), absentizem,
produktivnost in pripadnost organizaciji (Lu idr., 2007). Vpliva lahko tako na fizicno kot
dusevno zdravje zaposlenih (Graham idr., 2004).

Zaposleni so nekaj Casa pripravljeni delati ve¢ ur, vendar to kmalu pripelje do
nezadovoljstva z delom (Peetz idr., 2003). DaljSi delovnik namrec zniZuje zadovoljstvo z delom
(Chongvilaivan in Powdthavee, 2014; Van Ham idr., 2006; Wanger, 2017). Podobno so
ugotovili pri medicinskih sestrah, in sicer so bile tiste, ki so delale dlje ¢asa, pogosteje izgorele
in nezadovoljne s svojim delom, kar je negativno vplivalo tudi na paciente (Dall’Ora idr., 2015).

Ugotovili so, da so zaposleni, ki na delovhem mestu prezivijo manj ur, bolj zadovoljni z
delom (Kamerade idr., 2019). Krajsi delovni ¢as ima namrec pozitivne ucinke na zadovoljstvo
z delom in razporeditev delovnega ¢asa (Baltes idr., 1999; Bardasi in Francesconi, 2004).
Avtonomija pri nacrtovanju dela in delovnih ur je kljuéna za delovno zadovoljstvo (Wanger,
2017). Krajsi delovni ¢as poleg viSjega zadovoljstva na delovhem mestu vodi tudi do vecje
ucCinkovitosti (Drobnic, 2009).

Obstaja tudi nekaj raziskav, ki na zadovoljstvo z delom gledajo z drugega zornega kota.
Lahko se zgodi, da so zaposleni, ki pri svojem delu uZivajo in si Zelijo ustvariti kariero, povsem
zadovoljni z dolZino svojega delovnega €asa. Zaposleni, ki imajo visje zadovoljstvo z delom, si
zato v€asih Zelijo na delovhem mestu preziveti ve¢ €asa v primerjavi s tistimi, ki s svojo
zaposlitvijo niso zadovoljni (Tijdens, 2002). Nekaterim delo predstavlja nagrado, zato so v
primeru daljSega delovnega ¢asa bolj zadovoljni z delom (Wanger, 2017).

Opazili so tudi razlike med spoloma, in sicer krajsi delovni ¢as pri Zenskah v vecéji meri zvisa
zadovoljstvo z delom kot pri moskih (Booth in van Ours, 2008). Krajsi delovni ¢as Zenskam
omogoci laZje usklajevanje dela in druZine ter posledi¢no izbolj$a njihovo zadovoljstvo z delom
(Lepinteur, 2016).
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Delovna zavzetost

Zavzetost je pozitivno, izpopolnjujoe, z delom povezano stanje duha, za katero je
znacilna vitalnost, predanost in vpetost. Gre za dlje Casa trajajoe emocionalno-kognitivno
stanje, ki ni osredotoCeno na specificen predmet, dogodek, posameznika ali vedenja. Za
vitalnost je znacilna visoka raven energije, pripravljenost za vlaganje truda v svoje delo in
vztrajanje kljub oviram. Predanost se nanasa na moc¢no vklju¢enost v svoje delo, na obCutek
pomembnosti ter na dozivljanje navdusSenja, navdiha, ponosa in izziva. Vpetost zajema
popolno pozornost in osredotocenost na delo, ¢as posamezniku mineva hitro, poleg tega se
tezko loci od dela (Schaufeliidr., 2002).

Zavzeti posamezniki so aktivni zaposleni, ki pri delu radi prevzamejo pobudo. Njihove
vrednote se skladajo z vrednotami organizacije, poleg tega se udelezujejo dodatnih aktivnosti
izven obsega svojega dela (Schaufeli in Bakker, 2004b). Imajo bolj pozitiven odnos do
delodajalca, so bolj zadovoljniz delom in imajo visjo organizacijsko pripadnost (Demerouti idr.,
2001). Hkrati so bolj samoiniciativni in motivirani za ucenje (Sonnentag, 2003). Konc¢no
utrujenost opisejo kot pozitivno stanje, saj so dosegli svoj cilj in so ponosni na svoje dosezke.
Zavzeti posamezniki niso deloholiki, saj lahko uZivajo tudi pri aktivnostih izven delovnega
mesta, poleg tega je delo zanje zabava in ne neustavljiva notranja teznja (Schaufeli in Bakker,
2004b). Pri zaposlenih, kjer so zabelezili viSjo zavzetost, opazajo manj depresije in distresa ter
manj psihosomaticnih tezav (Demerouti idr., 2001).

Nekateri avtorji zavzetost pojmujejo kot nasproten pol izgorelosti. Za razliko od tistih, ki
se soocajo z izgorelostjo, imajo zavzeti posamezniki obCutek energi¢nosti in ucinkovitosti pri
delu, njihovo delo jim predstavlja izziv in ne le zahtev ter stresa (Bakker idr., 2014). Kljub temu
da vecdina avtorjev izgorelost in zavzetost pojmuje kot kroni¢no, dlje ¢asa trajajocCe stanje, so
novejSe raziskave dokazale, da sta omenjena konstrukta lahko vezana le na trenutno stanje
posameznika. NovejsSi pristop nam tako podaja odgovore na vprasanja, zakaj se nekateri
posamezniki pocutijo izgorele ali zavzete le v dolocenih trenutkih (Sonnentag idr., 2010).
Raziskave, osnovane na podatkih dnevniskih zapisov, so pokazale, da se zavzetost iz dneva v
dan spreminja (Bakker in Xanthopoulou, 2009; Simbula, 2010; Sonnentag, 2003).

Medtem ko so zahteve delovnega mesta najpomembnejSi napovednik izgorelosti, so
delovni viri najpomembnejsi napovednik zavzetosti (Christian idr., 2011; Schaufeli in Bakker
2004b). Osebnost naj bi igrala veliko vlogo pri zavzetosti (Macey in Schneider 2008), saj naj bi
posamezniki z dolocenim profilom osebnosti laZje uporabljali in aktivirali delovne vire. Npr.
ekstravertirane osebe izrazajo veliko pozitivnih Custev in imajo pogostejSe medosebne
odnose. Taksne znacilnosti naj bi spodbudile povratno informacijo in podporo sodelavcev.
Prav tako naj bi bila zavzetost povezana s samoucinkovitostjo, samosposStovanjem,
optimizmom (Bakker idr., 2014), pozitivhim afektom in proaktivnostjo (Christian idr., 2011).
Individualne razlike med posamezniki torej vplivajo na to, kakSne ucinke bo imela objektivna
delovna situacija na zavzetost zaposlenih (Bakker idr., 2014).

Na podlagi raziskav so ugotovili, da ¢e delovno mesto naredimo bolj fleksibilno in ga
prilagajamo potrebam zaposlenih, doseZzemo visjo kakovost zaposlitve. Zaposleni so
posledi¢no bolj zadovoljni, s tem pa se zvisa tudi njihova zavzetost, motivacija in uspesnost na
delovnem mestu (Kresal, 2008). Nove oblike dela, ki zaposlenim omogocajo vecjo fleksibilnost
in avtonomijo, zvisujejo delovno zavzetost (Gajendran in Harrison, 2007). Zaposleni, ki imajo
krajSi delovni ¢as in posledi¢no vec ¢asa, da se odklopijo od delovnih aktivnosti, so bolj
produktivni in zavzeti (Pang, 2017).
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Delovna uspesnost

Delovna uspesnost je kazalnik ucinkovitosti in produktivnosti zaposlenih (Star idr., 2016).
Je tudi kljuen kriterij za uspeSnost organizacije (Lakhal idr., 2006). Z oceno delovne uspesnosti
ugotavljamo, ali posameznik dobro opravlja svoje delo (Orpen, 1995). Nanasa se na vedenje
zaposlenih, ki vklju¢uje odgovornost za delovne naloge in organizacijske cilje (Petsri, 2014). Na
delovno uspesnost v najvecji meri vplivajo individualne sposobnosti, interesi, zadovoljstvo,
motivacija, okolje in vodstveni stili na delovhem mestu (Steers, 1991).

Na kratko lahko delovno uspesnost opredelimo kot vedenje zaposlenih, ki se kaze na
delovnem mestu in prispeva k doseganju organizacijskih ciljev glede kakovosti in koli¢ine dela
ter porabljenega ¢asa (Na-Nan idr., 2018). Kakovost dela je pomembna za izdelke in storitve
organizacije (Liu in Xu, 2006), treba je namre¢ dosedi postavljene standarde dobave, izdelave
in dostave (Peterson in Plowman, 1953). Koli¢ina dela se nanasa na koli¢ino enot, ki jih
posameznik izdela (Peterson in Plowman, 1953). Gre za nepristransko mero, saj merimo
otipljive in objektivne rezultate (Cheng in Kalleberg, 1996). Tretji vidik delovne uspesnosti pa
se nanasa na cas, potreben za dokoncanje z delom povezanih aktivnosti. Zaposleni dosegajo
casovne cilje, dokler je delo opravljeno v razumnem casu oz. so izdelki dostavljeni v
predvidenem roku (Peterson in Plowman, 1953).

Delovna uspesnost ni povezana le s Stevilom ur, prezivetih na delovnhem mestu, ampak
tudi s sploSnim pocutjem, ravnjo utrujenosti in zdravjem delavcev. Raziskave kazejo, da ima
lahko krajsi delovni ¢as posreden vpliv na delovno uspesnost, saj vodi k zmanjSevanju bolniske
odsotnosti ter k manj napakam in nezgodam na delovhem mestu (Stronge in Harper, 2019).
Ugotovili so, da zdravstveni delavci naredijo tudi do petkrat ve¢ napak pri diagnostiki, kadar
so iz€rpani (Landrigan idr., 2004). Zaradi iz¢rpanosti lahko delavci izdelajo tudi manj izdelkov,
kot bi jih sicer (Collewet in Sauermann, 2017). Zadosten pocitek, ki ga omogoca krajsi delovni
Cas, izboljsSa dusevno in fizicno zdravje zaposlenih, kar pripelje do visje delovne uspesnosti
(Landrigan idr., 2004).

Dokazali so, da krajsi delovni ¢as pripelje do zvisanja produktivnosti in ucinkovitosti, saj
imajo zaposleni manj odmorov in distrakcij, zato so pri delu bolj osredotoceni (Drobnic¢, 2009).
Krajsi delovni ¢as je eden izmed moznih ukrepov za zviSanje produktivnosti (De Spiegelaere in
Piasna, 2017; Pencavel, 2014), saj gre za dogovor o boljsi organiziranosti dela (Drobni¢, 2009).
V letu 2015 se je pri medicinskih sestrah na Svedskem, zaradi kraj$ega delovnega ¢asa, mo¢no
zviSala produktivnost. Organizirale so kar 85 % veC dejavnosti za paciente kot pretekla leta
(Savage, 2017). Treba se je zavedati, da so zaposleni najbolj produktivni v prvih petih urah
(Pencavel, 2014).

Raziskovalci so v povezavi z delovno uspesnostjo izpostavili tri pomembne komponente:
psiholo$ko, motivacijsko in organizacijsko. Pozitivni psiholoski ucinki se nanasajo na to, da bi s
krajSim delovnim ¢asom lahko preprecili utrujenost in pocasno delo zaposlenih, poleg tega bi
se zviSala pozornost. Motivacijski ucinki bi bili razvidni iz tega, da bi zaposleni Zeleli svoje delo
opraviti v krajSem ¢asu, saj bi vedeli, da bodo potem prosti. Zadnja komponenta se nanasa na
organizacijo zaposlenih, in sicer predvidevajo, da bi zaposleni bolje organizirali svoje delo ter
¢as (Internation Labour Organization, 2004). Nekateri avtorji dodajo Se Cetrto komponento
kreativnosti. Ce bi zaposleni vloZili prosti ¢as v razvoj svojih kompetenc in se udeleZevali
dodatnih aktivnosti, bi nova znanja in izkusnje lahko uporabili tudi na delovnem mestu. Na
podlagi zgoraj navedenih komponent se ne bi zvisala le koli¢ina produktov, ampak tudi njihova
kakovost (De Spiegelaere in Piasna, 2017).
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Konflikt med delom in druzino

Zanimanje za usklajevanje dela in druZine se pojavlja Ze vse, odkar se je povecala stopnja
zaposlenosti Zensk (Eby idr., 2005). Nekateri raziskovalci menijo, da virov, kot so ¢as, energija
in pozornost, ne moremo enakomerno razdeliti med druzino in delo. TakSne negativne
izkusnje so opisane kot konflikt druzine z delom oz. konflikt dela z druZino. Delovanje druZine
je torej lahko omejeno zaradi dela, ali pa je opravljanje dela otezeno zaradi druzine. Pri tem
se lahko pojavi konflikt zaradi ¢asa (prevelike zahteve v eni domeni preprecujejo dejavnosti v
drugi domeni), konflikt zaradi obremenitve (odraza iz€rpanost, ki jo povzroc¢i ena domena, in
to vpliva na drugo domeno) ali pa konflikt zaradi posameznikovih vedenj (nastane zaradi
nezdruZljivih pri¢akovanj glede vedenja na podrocju dela in druzine) (Greenhaus in Beutell,
1985).

Ljudje si Zelijo izpolniti zahteve druZine in dela, saj si Zelijo dosegati cilje njihovih socialnih
vlog. Kadar teh zahtev ne morejo izpolniti, to vodi do Custvene izérpanosti, stresa in nizje
delovne uspesnosti (Milkie in Peltola, 1999). Ce se zahteve na druZinskem podrocju pojavijo
istoCasno kot zahteve na delovnem podrocju, se porusi posameznikovo ravnovesje, kar
pripelje do konflikta med delom in druzino (Greenhaus in Beutell, 1985). Zahteve dela se
najpogosteje ocenjujejo na podlagi ur, prezivetih na delovhem mestu (Batt in Valcour, 2003).
Zahteve druZine pa merijo na podlagi Stevila ur, ki jih posameznik nameni druzini (Netemeyer
idr., 1996).

Ugotovili so, da konflikt dela z druzino negativno vpliva na izgorelost, produktivnost,
zadovoljstvo z delom (Allen idr., 2000) in zadovoljstvo z Zivljenjem (Eby idr., 2005). Prav tako
je konflikt lahko povezan s prekomernim uzivanjem alkohola in depresijo (Ballout, 2008;
Warner in Hausdorf, 2009). Podpora na delovhem mestu ali podpora druzine na drugi strani
zmanjsuje konflikt med delom in druZino (Eby idr., 2005). Ce Zelimo zaposlene motivirati za
delo, je treba omogociti takSno razporeditev delovnega Casa, da lahko usklajujejo delo in
zasebno Zivljenje (Kresal, 2008).

Leta 2015 je v Evropi 33,3 % zaposlenih, ki so delali 40 ur na teden, porocalo o tezavah pri
usklajevanju dela in druZine. Ce star$i Zelijo uspe$no uskladiti delovne obveznosti z
gospodinjskimi opravili, hobiji in druzenjem, je 40-urni delovni teden zanje precej naporen. Na
Svedskem so v dveh podjetjih za obdobje dveh let delovni ¢as zmanjsali z 39 na 30 ur tedensko.
Poleg preostalih pozitivnih u€inkov so najvecjo spremembo videli v tem, koliko ¢asa zaposleni
namenijo svoji druZini in prijateljem (Akerstedt idr., 2001). Dokazali so, da krajsi delovni ¢as
pozitivno vpliva na usklajevanje dela in druzine (De Spiegelaere in Piasna, 2017).

Po pregledu vec kot 60 raziskav so ugotovili, da se daljsi delovni ¢as negativno povezuje z
usklajevanjem dela in druzine. Negativni ucinki so bili bolj izraziti pri Zenskah kot pri moskih
(Albertsen idr., 2008). Predvsem v enostarSevskih druzinah je usklajevanje dela in druZine
precej oteZeno (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Leta 1996 so na Portugalskem skrajsali
delovni teden za Stiri ure. To je imelo pozitivhe ucinke predvsem na Zenske, saj jim je ostalo
vel Casa za gospodinjska opravila, hkrati pa se je izboljsalo tudi njihovo zadovoljstvo z delom
(Lepinteur, 2016). Ena izmed moZnosti za vecjo enakopravnost med spoloma je torej sistemska
uvedba 6-urnega delovnika. Zaposlitev bi bila tako bolj dostopna Zenskam, ki bi sicer morale
delati polovi¢en delovni ¢as zaradi skrbi za druzino (Stronge in Harper, 2019). Vecina raziskav
se sicer osredotoca na Zenske, novejse raziskave pa kaZejo, da tudi moski dozivljajo konflikt
med delom in druzino, vendar ne v tolikSni meri kot Zenske (Keene in Quadagno, 2004).
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Krajsi delovni ¢as ima tako mnoge pozitivne ucinke na zmanjsevanje konflikta med delom
in druZino. Ze zmanj3anje $tevila ur pri enem partnerju lahko izbolj$a splo$no pocutje celotne
druzine. V korejski raziskavi so ugotovili, da je krajsi delovni ¢as partnerjev mo¢no povecal
blagostanje njihovih Zena, ¢eprav se njihov delovni ¢as ni spremenil (Hamermesh idr., 2014).

Namen in hipoteze

Namen magistrskega dela je opazovati spremembe pri zaposlenih ob prehodu iz 8 na 6-
urni delovnik. Ker se posameznikovo vedenje na delovnem mestu kaze na razli¢nih ravneh, se
bomo osredotodili na tiste konstrukte, ki se najbolj povezujejo z organizacijo dela in delovnega
¢asa. To podrocje v Sloveniji Se ni bilo raziskano, zato bodo rezultati kljub majhnemu vzorcu
slovenskim delodajalcem omogocili podrobnejsi vpogled v prakso.

Cilj magistrskega dela je ugotoviti, ali prehod iz 8 na 6-urni delovnik vpliv na delovanje
zaposlenega. Natancneje, zanimajo nas ucinki sistemske uvedbe 6-urnega delovnika na
zadovoljstvo z Zivljenjem, zadovoljstvo z delom in posameznimi vidiki delovne situacije,
delovno zavzetost, delovno uspesnost ter konflikt med delom in druzino.

Na podlagi preteklih raziskav in teorij smo postavili naslednje hipoteze:
— H1: Po uvedbi 6-urnega delovnika se bo zvisalo zadovoljstvo z Zivljenjem.
— H2: Po uvedbi 6-urnega delovnika se bo zviSalo zadovoljstvo z delom in
posameznimi vidiki delovne situacije.
— H3: Po uvedbi 6-urnega delovnika se bo zvisala delovna zavzetost.
— H4: Po uvedbi 6-urnega delovnika se bo zvisala delovna uspesnost.
— H5: Po uvedbi 6-urnega delovnika se bo zmanjsal konflikt med delom in druzino.

Ce se izkaze, da ima v slovenskem okolju prehod iz 8 na 6-urni delovnik pozitivne ucinke
na preucevane konstrukte, bi v praksi to pomenilo bolj zadovoljne, zavzete in uspesne
posameznike, ki laZje usklajujejo delo in druzino.
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Metoda

Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 12 zaposlenih iz izbranega podjetja. Gre za veliko slovensko
podjetje, ki se ukvarja z oblikovanjem in predelavo plastike. Udelezenci so bili posamezniki s
srednjo in univerzitetno izobrazbo, ki opravljajo strokovno delo. Od 12 udelezencev je bilo 10
oseb Zenskega spola (83,3 %), povprecna starost je bila 34,33 let (SD = 6,29). Sprva je bilo v
raziskavo vklju¢enih 16 oseb, vendar je zaradi osipa pri ponovnih meritvah (menjava
zaposlitve, porodniski dopust, bolniska odsotnost ipd.) kon¢ni vzorec manjsi. Vsi udelezenci so
sodelovali tako pri izpolnjevanju vprasalnikov kot v fokusnih skupinah.

Kljub majhnemu vzorcu smo zajeli velik del populacije, pri kateri so sistemsko uvedli krajsi
delovni ¢as. Gre namre¢ komaj za drugo slovensko podjetje, ki je uvedlo 6-urni delovnik, brez
sorazmernega zmanjSevanja place, delovne dobe in ostalih ugodnosti (Vojnovi¢ Zorman,
2019).

Pripomocki
Baterija vprasalnikov
V prvem delu raziskave smo uporabili baterijo Sestih vprasalnikov.

— VPRASALNIK ZADOVOLISTVA Z ZIVLIENJEM (Satisfaction With Life Scale — SWLS;
Diener idr., 1985)
Vprasalnik meri kognitivni vidik sploSnega zadovoljstva z Zivljenjem. Lestvica je
sestavljena iz petih postavk (npr. V vecini pogledov je moje Zivljenje blizu idealnemu.),
ki zajemajo posameznikovo globalno oceno kakovosti svojega Zivljenja. Udelezenci
odgovarjajo na 7-stopenjski lestvici (1 — sploh ne drzi, 7 — povsem drzi). Za skupni
rezultat seStejemo odgovore na postavkah in vsoto delimo s Stevilom postavk.
Zanesljivost (Cronbachov a) znasa 0,87 (Diener idr., 1985). Vprasalnik je validiran in
preveden v slovenscino, koeficient zanesljivosti je 0,83 (Avsec, 2000).

— KRATKA MERA AFEKTIVNE KOMPONENTE ZADOVOLISTVA Z DELOM (A Brief Index of
Affective Job Satisfaction — BIAJS; Thompson in Phua, 2012)
Vprasalnik vsebuje Stiri postavke (npr. V svojem delu najdem pravi uZitek.), ki se
ocenjujejo na 7-stopenjski lestvici (1 — mocno se ne strinjam, 7 — mocno se strinjam).
Za skupni rezultat seStejemo odgovore na postavkah in vsoto delimo s Stevilom
postavk. Zanesljivost vprasalnika je 0,84 (Thompson in Phua, 2012). Vprasalnik je bil v
namene te raziskave preveden v slovenscino. Zanesljivost je pri prvem merjenju
znasala 0,83, pri drugem 0,79 in pri tretjem 0,77.

— LESTVICA DELOVNEGA ZADOVOLISTVA (Pogacnik, 1997)
Lestvica vsebuje deset temeljnih motivov oz. dejavnikov (npr. Moje zadovoljstvo z
odnosi s sodelavci.), s katerimi smo pri svojem delu lahko bolj ali manj zadovoljni.
Posameznik na 7-stopenjski lestvici (1 — sem zelo nezadovoljen, 7 — sem zelo
zadovoljen) ocenjuje, kako zadovoljen je s svojo delovno situacijo. Lestvica poleg ocen
po posameznih podrocjih delovne motivacije daje tudi splosno oceno zadovoljstva z
delovno situacijo. Ce sestejemo vse ocene, ki jih je posameznik dal po motivih in vsoto
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delimo s Stevilom motivov, lahko za vsakega posameznika izraéunamo povprecno
zadovoljstvo z delovno situacijo. Zanesljivost vprasalnika je 0,81. Lestvica je bila v
namene te raziskave prirejena, saj avtor dopusca prilagajanje delovnih motivov glede
na podrocje merjenja. Splosno zadovoljstvo je namrec celovit odnos do dela, ki sestoji
iz zadovoljstva z razlicnimi vidiki dela (Pogacnik, 2000). Zanesljivost je pri prvem
merjenju znasala 0,84, pri drugem 0,84 in pri tretjem 0,70.

— VPRASALNIK DELOVNE ZAVZETOSTI (Utrecht Work Engagement Scale — UWES;
Schaufeli in Bakker, 2004a)
Vprasalnik je sestavljen iz sedemnajstih postavk, ki se ocenjujejo na 7-stopenjski
lestvici (1 — nikoli, 7 — vedno). Zajema tri glavna podrocja zavzetosti: vitalnost (npr. Pri
svojem delu prekipevam od energije.), predanost (npr. Moje delo mi predstavlja izziv.)
in vpetost (npr. Ko delam, pozabim na vse ostalo okoli sebe.). Za skupni rezultat
seStejemo odgovore na postavkah in vsoto delimo s Stevilom postavk. Zanesljivost
vprasalnika je 0,93 (Quitalnost = 0,82; Qpredanost = 0,89; Qypetost = 0,83) (Schaufeli in Bakker,
2004a). Vprasalnik je validiran in preveden v slovenscino, zanesljivost znasa 0,94
(awvitalnost = 0,84; Qlpredanost = 0,87; Qypetost = 0,88) (Tement, 2014).

— LESTVICA DELOVNE USPESNOSTI (Job Performance Scale — JPS; Na-Nan idr., 2018)
Lestvica vsebuje trinajst postavk, ki se ocenjujejo na 7-stopenijski lestvici (1 — nikoli, 7
—vedno). Zajema tri glavna podroc¢ja delovne uspesnosti: kakovost (npr. Svoje delovne
naloge sem opravil s pricakovano kakovostjo.), koli¢ino (npr. Koli¢ina delovnih nalog
oz. dela, ki sem ga opravil, je bila v skladu s pricakovanji.) in ¢as (npr. Svoje delovne
naloge sem zakljucil v predvidenem roku.). Za skupni rezultat seStejemo odgovore na
postavkah in vsoto delimo s Stevilom postavk. Zanesljivost lestvice je 0,95 (Na-Nan
idr., 2018). Vprasalnik je bil v namene te raziskave prirejen in preveden v slovenscino.
Stevilo postavk smo skréili s trinajst na devet. Iz originalnega vprasalnika smo obdrzali
prvo, drugo, sedmo, osmo, deseto in enajsto postavko. Zadnje tri postavke (Svoje
delovne naloge sem opravil s pricakovano kakovostjo; Pri opravljanju svojih delovnih
nalog sem vzdrZeval pricakovano kakovost odnosov s sodelavci; Pri opravljanju svojih
delovnih nalog sem vzdrZeval pricakovano kakovost odnosov s strankami in drugimi
zunanjimi porabniki.) smo dodali na novo. Zanesljivost je pri prvem merjenju znasala
0,85, pri drugem 0,89 in pri tretjem 0,83.

—  VPRASALNIK KONFLIKTA MED DELOM IN DRUZINO (Work-Family Conflict Scale —
WEFCS; Carlson idr., 2000)
Vprasalnik meri Sest dimenzij usklajevanja dela in druZine; tri oblike konflikta med
delom in druZino (€as, napor in vedenje) in dve smeri konflikta med delom in druzino
(vpliv dela na druzino in vpliv druZine na delo). Sestavljen je iz osemnajstih postavk
(npr. Pogosto pridem iz sluZbe prevec izérpan, da bi lahko sodeloval pri druZinskih
aktivnostih.), ki se ocenjujejo na 5-stopenjski lestvici (1 — sploh se ne strinjam, 5 —
mocno se strinjam). Za skupni rezultat seStejemo odgovore na postavkah in vsoto
delimo s Stevilom postavk. Zanesljivost vprasalnika je 0,86 (Carlson idr., 2000).
Vprasalnik je validiran in preveden v slovenséino, koeficient zanesljivosti znasa 0,84
(Tement idr., 2010).

Ob koncu izpolnjevanja baterije vprasalnikov so udelezenci odgovorili tudi na vprasanje
odprtega tipa, kjer nas je zanimalo, kaksen je njihov osebni pogled na sistemsko uvajanje
krajSega delovnega Casa.
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Metoda fokusnih skupin

V drugem delu raziskave smo uporabili metodo fokusnih skupin. Fokusna skupina je
kvalitativna metoda, s pomocjo katere zbiramo, analiziramo in interpretiramo podatke. Gre za
skupinski pogovor, ki je osredotocen na vnaprej znano temo in poteka po dolo¢enem nacrtu
(Klemencic in Hlebec, 2007). Od skupinskih intervjujev se razlikuje v tem, da je moderator v
vecji meri vkljuéen v razpravo ter da se pri interpretaciji manj opiramo na psiholoske teorije
(Szybillo in Berger, 1979). S fokusno skupino odkrivamo razlicne poglede in stalis¢a (Morgan,
1998) ter pripomoremo k raziskovanju novih tem (Klemencic¢ in Hlebec, 2007). Prednost je, da
lahko spremljamo interakcijo med udelezenci (Morgan, 1998). Vir informacij je torej pogovor
v skupini, zato je pomembno, da udelezence strokovno izbere organizacijska ekipa (Klemencic¢
in Hlebec, 2007).

V obeh fokusnih skupinah, ki smo ju izvedli v okviru magistrskega dela, sta poleg
udelezencev sodelovali tudi moderatorka in opazovalka. Moderatorka je zastavljala vprasanja,
na katera so udelezenci izmeni¢no odgovarjali. Opazovalka je belezila neverbalno govorico,
skupinsko dinamiko in preostale informacije, ki jih je pridobila med opazovanjem fokusne
skupine. Razprava se je snemala z diktafonom.

Postopek

Podatke smo zbirali longitudinalno, v treh fazah. Pri vseh treh merjenjih je sodelovalo
dvanajst istih udelezencev, torej je sSlo za ponovljene meritve. Prvo merjenje smo izvedli pred
uvedbo 6-urnega delovnika, drugo merjenje je potekalo dva meseca po uvedbi 6-urnega
delovnika, tretje merjenje pa Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika.

Baterija vprasalnikov

UdeleZenci so pred vsakim merjenjem najprej podpisali obvesc¢eno soglasje in zapisali
spol, starost in Stevilo ur, ki so jih opravili v preteklem tednu. Sledilo je izpolnjevanje baterije
vprasalnikov, ki je potekalo skupinsko in ni bilo ¢asovno omejeno. UdeleZenci so za
izpolnjevanje Sestih vprasalnikov potrebovali priblizno 45 minut. Ob koncu so udeleZenci
zapisali svojo Sifro, ki so jo dolocili s pomocjo klju¢a. To nam je omogocilo, da smo jih lahko
identificirali tudi v nadaljnjih izvedbah raziskave, hkrati pa je bila ohranjena njihova
anonimnost.

Po kon¢anem izpolnjevanju vprasalnikov, smo s Shapiro-Wilk testom preverili normalnost
porazdelitve odgovorov. Pri petih vprasalnikih nismo ugotovili, da odgovori odstopajo od
normalne porazdelitve, zato smo za testiranje hipotez uporabili enosmerno analizo variance
za ponovljene meritve. Pri enem izmed vprasalnikov porazdelitev odgovorov ni bila normalna,
zato smo uporabili Friedmanov test, ki je neparametri¢na alternativa analize variance za
ponovljene meritve.

Metoda fokusnih skupin

Po drugem in tretjem merjenju smo za pridobitev natancnejSih in bolj poglobljenih
informacij o tem, kaksna so (subjektivna) doZivljanja zaposlenih ob sistemski uvedbi 6-urnega
delovnika, uporabili metodo fokusnih skupin. V obeh fokusnih skupinah je moderatorka
udeleZzencem postavila tri osrednja vprasanja: Ali vam je uspelo zmanjsati Stevilo ur (zakaj
da/ne)? Kaj ste spremenili, da lahko delo opravite v krajsem ¢asu? Kaksne spremembe ste
opazili v vsakodnevnem funkcioniranju?
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Razprava se je zacela tako, da je moderatorka udelezencem predstavila potek dela in cilj
razprave. Nato je zastavila prvo vprasanje, in sicer, ali jim je uspelo zmanjsati Stevilo ur (zakaj
da/ne). Na podlagi njihovih odgovorov smo dobili vpogled, ali imajo sami obcutek, da delajo
manj ur in ali je moZno opraviti enako koli¢ino dela v krajSem ¢asu. Sledilo je drugo vprasanje,
pri katerem nas je zanimalo, kaj so spremenili, da lahko delo opravijo v krajSem ¢asu. S tem
smo dobili vpogled, kako so se udelezenci poskusali prilagoditi na uvedbo 6-urnega delovnika.
Zanimalo nas je, ali so uvedli nove metode za vecjo ucinkovitost, saj morajo opraviti enako
koli¢ino dela v krajSem ¢asu. Zadnje vprasanje se je nanaSalo na to, kakSne spremembe so
opazili v vsakodnevnem funkcioniranju. Zeleli smo ugotoviti, kako udeleZenci zaznavajo u¢inke
6-urnega delovnika.

Vsaki€, ko je moderatorka zastavila vprasanje, je pocakala, da se je med udelezenci razvila
debata in jih spodbujala k temu, da je ¢im vec udelezencev podalo svoje mnenje. Ob koncu so
udelezenci lahko podali Se kakSen komentar, sledila je zahvala za sodelovanje. Ko so
udelezenci zapustili prostor, sta moderatorka in opazovalka izmenjali mnenji. Prva fokusna
skupina je trajala 40 minut, druga 30 minut.

Za analizo fokusnih skupin smo sledili sistematicnemu pristopu »cut and paste«, ki ga je v
svojem delu opisal Richard A. Krueger (2002). Postopek analiziranja je sestavljen iz desetih
korakov, ki natan¢no opisujejo, na kakSen nacin lahko raziskovalec izvede analizo kvalitativnih
podatkov.

1. Priprava transkriptov za analizo — zvoéne posnetke, pridobljene z metodo fokusnih
skupin, smo najprej pretvorili v transkripte. V Wordov dokument smo pretipkali vse, kar
so udeleZenci in moderatorka povedali med fokusno skupino. Govor moderatorke smo
zapisali v poSevnem tisku.

2. Kopije transkriptov — pripravili smo eno kopijo transkripta, ki smo jo kasneje razrezali,
in drugo kopijo transkripta, ki je ob koncu sluzila za preverjanje. Transkript prve fokusne
skupine smo skopirali na zelen papir, transkript druge fokusne skupine pa na oranzen
papir. To nam je kasneje omogocilo laZje loCevanje odgovorov udelezencev iz prve in
druge fokusne skupine.

3. Organiziranje transkriptov — ker smo izvedli le dve fokusni skupini, je bil tretji korak
enostaven, saj ni bilo treba sistematicno organizirati vecje koli¢ine transkriptov.
Pripravili smo torej transkript prve fokusne skupine, zraven njega transkript druge
fokusne skupine.

4. Pregled transkriptov — nato smo v celoti prebrali oba transkripta in si tako osvezili
spomin ter dobili podroben vpogled v celotno situacijo.

5. Vedji listi papirja — pripravili smo tri vecje liste papirja, na vrhu katerih smo zapisali tri
osrednja vprasanja, ki smo jih zastavili v fokusnih skupinah.

6. Rezanje in lepljenje (»cut and paste«) — ponovno smo prebrali odgovore na prvo
vprasanje in podcrtali kljuéne dele oz. bistveno sporocilo vsakega odgovora. Odgovore
na zelenem papirju smo razrezali in jih glede na vsebino smiselno razporedili v ve¢
kategorij ter jih prilepili na vedji list papirja. Nato smo razrezali tudi odgovore druge
fokusne skupine, zapisane na oranznem papirju, in jih razporedili v prej oblikovane
kategorije 0z. smo po potrebi ustvarili nove. Razlicni barvi papirja sta nam kasneje
omogocili razlikovati med odgovori prve in druge fokusne skupine.
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7. Priprava kratkih povzetkov — ponovno smo pregledali odgovore, razporejene v razlicne
kategorije, in za prvo vprasanje zapisali krajsi odstavek, ki je povzemal ugotovitve.

8. Dokoncno pregledovanje transkriptov — ko smo zakljudili s pregledovanjem odgovorov
na prvo vprasanje in oblikovali kratek povzetek, smo 6. in 7. korak ponovili Se za drugo
in tretje vprasanje.

9. Odmor — za nekaj ¢asa smo prenehali z delom. Nato smo pregledali drugo kopijo
transkriptov, ki ni bila razrezana, da smo ponovno dobili vpogled v SirSo sliko. Odgovore
je treba veckrat pregledati in biti kriticen do oblikovanih kategorij.

10. Oblikovanje porocila — oblikovali smo konéno porocilo, v katero smo poleg kratkih
povzetkov vkljucili tudi frekvence (kolikokrat je bilo nekaj omenjeno) in primere za
posamezne kategorije, saj s tem dobimo boljsi vpogled v dejansko situacijo.
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Rezultati

Baterija vprasalnikov

Najprej smo s pomocjo Shapiro-Wilk testa preverili normalnost porazdelitve odgovorov
(glej tabelo 1) in izracunali zanesljivost posameznih vprasalnikov (glej tabelo 2). Ker nam ni
uspelo ugotoviti, da odgovori odstopajo od normalne porazdelitve, smo v nadaljevanju
povprecja primerjali z ANOVO za ponovljene meritve. Izjema je le Vprasalnik zadovoljstva z
Zivljenjem, pri katerem smo zaradi izrazite nenormalne porazdelitve uporabili neparametri¢ni

Friedmanov test.

Tabela 1

Opisne statistike vprasalnikov in Shapiro-Wilk test normalnosti porazdelitve (N = 12)

Shapiro-Wilk
Vprasalniki M SD Min  Max Asm  Spl vrednost p
Vprasalnik zadovoljstva z Zivljenjem
Pred 543 0,72 420 660 -063 -0,23 0,847 0,034
2 meseca 583 061 480 640 -060 -0,71 0,908 0,202
6 mesecev 587 098 320 680 -206 492 0,779 0,006
Kratka mera afektivne komponente
zadovoljstva z delom
Pred 597 0,73 475 7,00 -042 -0,30 0,929 0,371
2 meseca 579 093 425 7,00 -046 -0,47 0,908 0,198
6 mesecev 6,10 065 500 7,00 -0,26 -1,11 0,935 0,432
Lestvica delovnega zadovoljstva
Pred 591 059 480 690 -024 -0,20 0,981 0,987
2 meseca 6,00 048 500 690 -0,23 1,12 0,966 0,864
6 mesecev 6,19 037 560 68 019 -087 0,961 0,795
Vprasalnik delovne zavzetosti
Pred 563 064 429 667 -058 1,02 0,939 0,486
2 meseca 567 0,76 449 6,89 024 -0,67 0,947 0,595
6 mesecev 595 036 531 649 -002 -045 0,99 0,763
Lestvica delovne uspesnosti
Pred 6,02 057 481 664 -073 0,01 0914 0,241
2 meseca 6,09 057 522 6,72 -028 -1,52 0,873 0,071
6 mesecev 6,19 045 544 6,75 -047 -1,10 0,916 0,256
Vprasalnik konflikta med delom in
druZino
Pred 229 086 1,22 38 078 004 091 0,165
2 meseca 194 076 1,00 344 0,76 -0,34 0,926 0,340
6 mesecev 164 057 100 288 103 057 0,906 0,187
Opombe. Pred = pred uvedbo 6-urnega delovnika; 2 meseca = dva meseca po uvedbi 6-urnega

delovnika; 6 mesecev = Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika.
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Tabela 2

Zanesljivost vprasalnikov (Cronbachov )

Pred 2 meseca 6 mesecev
Vprasalnik zadovoljstva z Zivljenjem 0,70 0,66 0,90
Kratka mera afektivne komponente zadovoljstva z delom 0,83 0,79 0,77
Lestvica delovnega zadovoljstva 0,84 0,84 0,70
Vprasalnik delovne zavzetosti 0,89 0,94 0,72
Lestvica delovne uspesnosti 0,85 0,89 0,83
Vprasalnik konflikta med delom in druzino 0,89 0,88 0,88

Opombe. Pred = pred uvedbo 6-urnega delovnika; 2 meseca = dva meseca po uvedbi 6-urnega
delovnika; 6 mesecev = Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika.

Sledilo je preverjanje hipotez. Prva hipoteza pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika
zviSalo zadovoljstvo z Zivljenjem. Pri preverjanju razlik med tremi ¢asovnimi obdobji smo
zaradi nenormalne porazdelitve odgovorov uporabili Friedmanov neparametri¢ni test za
ponovljene meritve. Na podlagi opisne statistike rezultatov Vprasalnika zadovoljstva z
Zivljenjem vidimo, da je bilo pred uvedbo 6-urnega delovnika zadovoljstvo z Zivljenjem nizje,
kot dva meseca in Sest mesecev po uvedbi (glej tabelo 1 in sliko 1). Friedmanov test je pokazal,
da obstaja statisti¢no znacilna razlika med tremi merjenji (¥?(2) = 7,36; p = 0,025; W = 0,307).
Po izvedenem Bonferronijevem popravku smo ugotovili, da ne prihaja do statisti¢no
pomembnih razlik med pari meritev (glej tabelo 3). Kljub temu smo se na podlagi
Friedmanovega testa in slike 1 odlocili, da prvo hipotezo potrdimo, kar pomeni, da se je
zadovoljstvo z Zivljenjem po uvedbi 6-urnega delovnika zvisalo.

Slika 1

M in SD rezultatov zadovoljstva z Zivljenjem pred uvedbo 6-urnega delovnika, 2 meseca po
uvedbi in 6 mesecev po uvedbi

[=> (2]
o (=]
(=) (=)
\
\

Zadovoljstvo z Zivljenjem

Pred 2 meseca 6 mesecev
Cas

Opombe. Zadovoljstvo z Zivljenjem smo merili na lestvici od 1 do 7.
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Tabela 3

Primerjava med posameznimi pari meritev z Wilcoxonovim testom (Bonferronijev popravek)

V4 p Ppopravek r
Pred : 2 meseca -1,914 0,046 0,138 -0,553
Pred : 6 mesecev -1,650 0,099 0,297 -0,476
2 meseca : 6 mesecev -0,517 0,605 1,815 -0,149

Opombe. Pred = pred uvedbo 6-urnega delovnika; 2 meseca = dva meseca po uvedbi 6-urnega
delovnika; 6 mesecev = Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika.

Za testiranje preostalih hipotez smo uporabili enosmerno analizo variance za ponovljene
meritve. Na podlagi opisne statistike rezultatov Kratke mere afektivne komponente
zadovoljstva z delom vidimo, da je bilo zadovoljstvo z delom pred uvedbo 6-urnega delovnika
visje kot dva meseca po uvedbi in nizje kot Sest mesecev po uvedbi (glej tabelo 1 in sliko 2).
Enosmerna analiza variance ni pokazala statisticno znacilne razlike med tremi merjenji (F[2,22]
=0,99; p = 0,388; n? = 0,082). Na podlagi opisne statistike rezultatov Lestvice zadovoljstva z
Zivljenjem vidimo, da je bilo zadovoljstvo s posameznimi vidiki delovne situacije pred uvedbo
6-urnega delovnika nizje kot dva meseca in Sest mesecev po uvedbi (glej tabelo 1 in sliko 3).
Posamezni vidiki delovne situacije so se nanasali na delo, odnose s sodelavci, odnose z vodjo,
pogoje za delo, delovni ¢as, placilo, jasnost delovnih nalog, komunikacijo v organizaciji,
delovna sredstva ter vpliv dela na druga Zivljenjska podroc¢ja. Tudi v tem primeru enosmerna
analiza variance ni pokazala statisti¢no znacilne razlike med tremi merjeniji (F[2,22] = 1,68; p =
0,209; n? = 0,132). Druge hipoteze, ki pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika zvi$alo
zadovoljstvo z delom in posameznimi vidiki delovne situacije, torej ne moremo potrditi.

Slika 2

M in SD rezultatov zadovoljstva z delom pred uvedbo 6-urnega delovnika, 2 meseca po
uvedbi in 6 mesecev po uvedbi

Zadovoljstvo z delom
o (=)
& 8

Pred 2 meseca 8 mesecev
Cas

Opombe. Zadovoljstvo z delom smo merili na lestvici od 1 do 7.
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Slika 3

M in SD rezultatov zadovoljstva s posameznimi vidiki delovne situacije pred uvedbo 6-urnega
delovnika, 2 meseca po uvedbi in 6 mesecev po uvedbi

Zadovoljstvo s posameznimi vidiki
delovne situacije

Pred 2 meseca 5 mesecev
Cas

Opombe. Zadovoljstvo s posameznimi vidiki delovne situacije smo merili na lestvici od 1 do 7.

Pri testiranju tretje hipoteze nas je zanimalo, ali se je po uvedbi 6-urnega delovnika zvisala
delovna zavzetost. Na podlagi opisne statistike rezultatov Vprasalnika delovne zavzetosti
vidimo, da je bilo zadovoljstvo z delom pred uvedbo 6-urnega delovnika nizje kot dva meseca
in Sest mesecev po uvedbi (glej tabelo 1 in sliko 4). Enosmerna analiza variance ni pokazala
statisti¢no znacilne razlike med tremi merjenji (F[2,22] = 2,04; p = 0,154; n> = 0,156), zato tretje
hipoteze ne moremo potrditi.

Slika 4

M in SD rezultatov delovne zavzetosti pred uvedbo 6-urnega delovnika, 2 meseca po uvedbi
in 6 mesecev po uvedbi

Delovna zavzetost
o
[ex]
(=]

Pred 2 meseca 6 mesecev
Cas

Opombe. Delovno zavzetost smo merili na lestvici od 1 do 7.
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Cetrta hipoteza pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika zvidala delovna uspe$nost.
Na podlagi opisne statistike rezultatov Lestvice delovne uspesnosti vidimo, da je bila delovna
uspesnost pred uvedbo 6-urnega delovnika nizja kot dva meseca in Sest mesecev po uvedbi
(glej tabelo 1 in sliko 5). Enosmerna analiza variance ni pokazala statisticno znacilne razlike
med tremi merjenji (F[2,22] = 0,81; p = 0,457; n? = 0,069). Tudi ¢etrte hipoteze na podlagi
analize rezultatov ne moremo potrditi.

Slika 5

M in SD rezultatov delovne uspesnosti pred uvedbo 6-urnega delovnika, 2 meseca po uvedbi
in 6 mesecev po uvedbi

- Tf T

Delovna uspesnost
o
(o]
(=]

Pred 2 meseca 8 mesecev
Cas

Opombe. Delovno uspesnost smo merili na lestvici od 1 do 7.

Pri testiranju zadnje hipoteze lahko na podlagi opisne statistike rezultatov Vprasalnika
konflikta med delom in druZino vidimo, da je bil konflikt zaradi dela pred uvedbo 6-urnega
delovnika visji kot dva meseca in Sest mesecev po uvedbi (glej tabelo 1 in sliko 6). Enosmerna
analiza variance je pokazala statisti¢no znacilno razliko med tremi merjenji (F[2,22] = 4,15; p =
0,030; n? = 0,274). Na podlagi Sidakovega popravka smo ugotovili, da je statisticno znadilna
razlika med prvim in tretjim merjenjem (p = 0,046; d = 0,72). Peto hipotezo lahko torej
potrdimo, saj se je po uvedbi 6-urnega delovnika zmanjsal konflikt med delom in druZino.
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Slika 6

M in SD rezultatov konflikta med delom in druZino pred uvedbo 6-urnega delovnika, 2 meseca
po uvedbi in 6 mesecev po uvedbi

Konflikt med delom in druZino
[o%] =]
3 B

Pred 2 meseca B mesecev
Cas

Opombe. Konflikt med delom in druzino smo merili na lestvici od 1 do 5.

Preden so udelezenci zaceli z izpolnjevanjem vprasalnikov, so zapisali, kolikor ur so delali
v preteklem tednu. Po porocanju udelezencev so dva meseca (M = 33,21; SD = 4,31) in Sest
mesecev (M = 35,40; SD = 5,74) po uvedbi 6-urnega delovnika delali manj kot pred uvedbo (M
=39,62; SD = 2,12) 6-urnega delovnika.

Po prvem merjenju so udeleZenci ob koncu izpolnjevanja baterije vprasalnikov odgovorili
tudi na vprasanje odprtega tipa, in sicer kaksen je njihov osebni pogled na sistemsko uvajanje
krajSega delovnega Casa. Njihove odgovore smo locCili v dve kategoriji: zaposleni, ki 6-urni
delovnik popolnoma podpirajo, in zaposleni, kiimajo pomisleke. V prvo kategorijo smo umestili
odgovore devetih oseb. Primer: »Veselim se 6-urnega delovnika, saj sem prepricana, da je delo
lahko opravljeno pravocasno«. V drugo kategorijo smo uvrstili odgovore treh oseb. Primer:
»Vidim priloZnost za biti bolj ucinkovit na delovnem mestu. Hkrati pa vidim izziv, ali bo res
mozno 8-urni delovnik spraviti v 6 ur, brez dela domax.

Metoda fokusnih skupin

Fokusne skupine se od ostalih metod razlikujejo v tem, da lahko med razpravo kar nekaj
informacij pridobimo skozi opazovanje skupinske dinamike. Informacije, pridobljene z
opazovanjem, lahko moc¢no pripomorejo k razumevanju rezultatov.

Prva fokusna skupina, ki je potekala po drugem merjenju, je za udeleZence predstavljala
povsem novo izkusnjo. Kljub temu so bili udeleZzenci Ze takoj na zacetku sproscéeni in zgovorni.
Ko je moderatorka predstavila poteka dela in jim zastavila prvo vprasanje, so zaceli z
navdusenjem odgovarjati. Vprasanja so bila jedrnata in enostavna, zato udeleZenci niso imeli
teZav z razumevanjem in so podajali jasne odgovore. Ker sta v razpravi sodelovala le dva
moska, so bile pri podajanju odgovorov sprva v ospredju Zenske. Po prvem vprasanju so
udelezenci ugotovili, da si moderatorka Zeli, da ¢im ve¢ udeleZencev poda svoje mnenje.
Razprava je hitro postala podobna spros¢enemu vsakdanjemu pogovoru med zaposlenimi.
UdeleZenci so se med seboj poslusali, saj so jih zanimale izkusnje sodelavcev. Fokusna skupina
je bila dinamiéna, udelezenci so se dopolnjevali in si izmenjevali mnenja. Ker so bili navduseni
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nad uvedbo 6-urnega delovnika, so bili njihovi odgovori izCrpni, zato je prva fokusna skupina
trajala dlje ¢asa kot druga. Med razpravo so bili optimisti¢ni, nasmejani in pripravljeni
sodelovati.

Ozracje v drugi fokusni skupini, ki je potekala po tretjem merjenju, je bilo malenkost manj
sprosc¢eno. Udelezenci so sicer na podlagi izkusnje s prvo fokusno skupino vedeli, kako bo vse
skupaj potekalo, vendar je bilo za njimi precej naporno obdobje. Druga fokusna skupina je
potekala takoj po novem letu, pred tem pa so morali zaposleni ob koncu leta zakljuciti veliko
projektov. Na zacetku jih je morala moderatorka spodbujati k sodelovanju, saj so sprva
podajali le kratke odgovore na njena vprasanja, nato pa so postopoma tudi med seboj
izmenjali nekaj mnenj. Njihovi odgovori niso bili tako obSirni, podali so manj lastnih izkusen;.
Vmes je prislo tudi do manjsih nasprotovanj glede tega, ali jim uspe opraviti enako koli¢ino
dela v krajSem casu. Kljub temu so ves €as poslusali drug drugega in vsakemu dali priloZznost,
da je izrazil svoje mnenje. UdeleZenci so ob koncu porocali tudi o negativnih komentarjih, ki
jih dobijo od sodelavcev, ki niso zaposleni za krajsi delovni ¢as. V primerjavi s prvo fokusno
skupino niso bili tako motivirani za deljenje izkusenj, saj so morali nekateri udelezenci delovni
¢as zaradi prekomernega dela ob¢asno podaljSevati.

Odgovore na prvo vprasanje, ali jim je uspelo zmanjsati Stevilo ur (zakaj da/ne), smo
razdelili v tri kategorije. In sicer zaposleni, ki delajo 6 ur; zaposleni, ki jim obCasno ne uspe
delati 6 ur, ter zaposleni, ki delajo vec kot 6 ur. V prvi fokusni skupini je pet oseb porocalo, da
brez tezav delajo 6 ur in da se ne soocajo z nobenimi ovirami. Primer: »Meni uspeva, dobro je,
ker 6-urni delovnik koristim zjutraj, da otroke v miru odpeljem v vrtec«. Stiri osebe so
povedale, da vecdinoma sicer lahko delajo 6 ur, v€asih pa morajo zaradi narave dela
(zaklju¢evanje pla¢, oddajanje porocil, nepredviden prihod stranke ipd.) svoj urnik podaljsati.
Primer: »Meni je uspelo, razen v obdobju zakljucevanja pla¢«. Ena oseba je porocala, da dela
vec kot 6 ur. Primer: »Meni trenutno ne uspeva, ker sem zacasno prevzela delo sodelavke, ki
je na porodniski. Ce bi imela le svoje delo, bi bilo izvedljivo«. V drugi fokusni skupini je bila
razporeditev odgovorov precej drugacna. Le dve osebi sta porocali, da brez zapletov delata 6
ur. Primer: »Meni uspe delati vsak dan 6 ur, dodaten ¢as pa izkoristim tako, da se vedno vec
ukvarjam s §portome. Sest oseb je dejalo, da jim ob&asno ne uspe delati 6 ur. Primer: »V¢&asih
gre, v€asih pa tudi ne. Obseg dela je med posamezniki razlicen, dolo¢ena obdobja v mesecu je
ve¢ nekih obveznosti, ki morajo biti dokoncane pred rokom. Pri meni zagotovo ni enaka
dinamika cel mesec.«. V dveh primerih 6-urni delovnik ni bil izvedljiv. Primer: »Pri meni sistem
trenutno ne deluje, predvsem zaradi kadrovskih sprememb. Prva dva meseca pa je delovalo.
Cilj je, da mi uspe, ko se vrne sodelavka«.

Pri drugem vprasanju, kaj so spremenili, da lahko delo opravijo v krajSem ¢asu, so tako v
prvi kot v drugi fokusni skupini udeleZzenci podajali precej unikatne odgovore, ki smo jih locili
v dve vedji kategoriji: sporemembe, ki so jih uvedli posamezniki, in spremembe, ki jih je uvedlo
podjetje. Vseh osem odgovorov prve fokusne skupine smo uvrstili v prvo kategorijo, saj so
udeleZenci porocali le o spremembah, ki so jih uvedli sami. Primer: »E-maile berem le enkrat
dnevno, izklopila sem si tudi opomnik, da ne sliSim vec zvoka«. V drugi fokusni skupini smo v
prvo kategorijo uvrstili odgovore treh oseb. Primer: »S sodelavci se izmeni¢no dogovorimo za
preusmeritev klicev, da se lahko osredoto¢imo na svoje delo«. V drugo kategorijo, kamor
uvrs¢amo spremembe, ki jih je uvedlo podjetje, pa smo uvrstili odgovore petih oseb. Primer:
»Med tednom po 18. uri in med vikendi ne smemo posiljat e-mailov, to je bil velik korak, ker
pridemo v sluzbo razbremenjeni«.
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Na podlagi odgovorov pri tretjem vprasanju, kjer nas je zanimalo, kakSne spremembe so
udelezenci opazili v vsakodnevnem funkcioniranju, smo oblikovali tri kategorije:
osredotocenost na druzZino, osredotocenost nase, osredotocenost na delo. V prvi fokusni
skupini smo v kategorijo osredotocenost na druzino uvrstili odgovore Stirih oseb. Primer:
»Zjutraj ve¢ ne priganjam otrok v vrtec, lahko se v miru uredimo«. Tudi v kategorijo
osredotocenost nase smo uvrstili odgovore Stirih oseb. Primer: »Ta ¢as kon¢no izkoristim zase,
zacel sem se ukvarjati s Sportom«. V kategorijo osredotocenost na delo smo uvrstili odgovor
ene osebe. Primer: »Ker imam vecjo svobodo pri izbiri delovnega ¢asa, sem pri delu veliko bolj
spoCita, saj se v sluzbo vozim eno uro«. Pri drugi fokusni skupini smo v kategorijo
osredotocenost na druZino uvrstili odgovore treh oseb. Primer: »Zelo je odvisno od starosti
otrok, jaz grem vcasih prej domov in vmes, ko héerka dela nalogo, naredim Se kaj za sluzbo«.
V kategorijo osredotocenost nase smo uvrstili odgovor ene osebe. Primer: »Zaradi dodatnega
¢asa si kon¢no vzamem tudi ¢as zase«. V kategorijo osredotocenost na delo pa smo uvrstili
odgovore petih oseb. Primer: »Nase pavze in klepeti med delom so se precej zmanjsali, ob
Cetrtkih smo imeli v¢asih skupne zajtrke, opustili smo tudi telovadbo«.

Ko je moderatorka na koncu vprasala, ali bi za zakljuéek kdo Zelel dodati Se kakSen
komentar, je eden izmed udelezencev v drugi fokusni skupini omenil, da so zaceli prejemati
negativne komentarje od sodelavcev, ki Se niso presli na krajSi delovni ¢as. Nato so tudi
preostali udeleZenci zaceli porocati o podobnih izkusnjah. Na podlagi porocanj petih
udeleZzencev smo odgovore, ki niso bili povezani z zastavljenimi vprasanji, umestili v dodatno
kategorijo negativni komentarji drugih. Primer: »Pogosto sliSim sarkasticne komentarje, da jaz
seveda tega Se nisem imela ¢asa dokoncati, ce sem pa na 6-urnem delovniku«.
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Razprava

V magistrskem delu smo na podlagi preteklih raziskav in teorij postavili pet hipotez, ki smo
jih preucevali s pomocjo odgovorov na vprasalnike. Ker smo Zeleli dobiti ¢im bolj podroben
vpogled v spremembe ob prehodu iz 8 na 6-urni delovnik, smo poleg vprasalnikov uporabili
tudi metodo fokusnih skupin. V nadaljevanju so natanc¢neje razlozeni izsledki raziskave.

Iz odgovorov fokusne skupine je razvidno, da se je intenziteta dela ob sistemski uvedbi 6-
urnega delovnika precej zvisala. To bi lahko bil eden od razlogov, zakaj nekateri ucinki krajSega
delovnega ¢asa niso bili tako izraziti. UdeleZenci so porocali, da jim je dva meseca po uvedbi
6-urnega delovnika v vecji meri uspelo delati 6 ur kot Sest mesecev po uvedbi. Na podlagi
odgovorov udelezencev sklepamo, da je do odstopanj priSlo predvsem zaradi kadrovskih
sprememb in zakljuevanja poslovnega leta. Zaposleni so navajali, da so imeli konec leta zaradi
zaklju€evanja starih projektov in pripravljanja novih veliko vec dela kot med letom, zato niso
mogli vedno opraviti vseh nalog v Sestih urah. Njihovi odgovori v fokusni skupini se skladajo
tudi s Stevilénimi odgovori na vprasalnikih, kjer so morali zapisati, koliko ur so opravili v
preteklem tednu. Tudi tam se je izkazalo, da so Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika v
povprecju delali dlje kot dva meseca po uvedbi. Izbrano slovensko podjetje se je sicer odlocilo,
da so placa, delovna doba in ostale ugodnosti ostale nespremenjene, niso pa zaposlili
dodatnega kadra, s ¢imer bi razbremenili zaposlene.

Pomembno je tudi omeniti, da je nekaj udelezencev v drugi fokusni skupini porocalo o
negativnih komentarjih ostalih zaposlenih, ki Se niso presli na 6-urni delovnik. Po njihovem
mnenju so sodelavci nevoscljivi, saj si tudi sami Zelijo krajSega delovnega Casa. Pogosto sliSijo
sarkasticne komentarje, da delo Se ni opravljeno, ker so tako malo ¢asa v sluzbi. Zaposleni
poskusajo opazke preslisati in pozabiti, vendar imajo zaradi pred¢asnega odhoda iz sluzbe
velikokrat slabo vest. Opazke lahko negativno vplivajo tako na pocutje in delo zaposlenih kot
na Cas, ki ga prezivijo na delovnem mestu. Poleg visje intenzitete dela je to lahko eden izmed
pomembnih razlogov, zakaj so udelezenci Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika preziveli
vec ¢asa na delovnem mestu in bili manj navduseni nad uvedbo 6-urnega delovnika.

Vpliv spremembe delovnega €asa na zadovoljstvo z Zivljenjem

Prvo hipotezo, ki pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika zviSalo zadovoljstvo z
zivljenjem, smo potrdili. Na sliki 1 vidimo, da se je zadovoljstvo z Zivljenjem ves Cas zviSevalo.
Do podobnih ugotovitev so prisli tudi v mnogih drugih raziskavah. V mednarodni raziskavi so
ugotovili, da so tisti ljudje, ki na delovhem mestu preZivijo manj ur, bolj sre¢ni (Ashford in
Giorgos, 2013). Na Svedskem so potrdili, da se je ob uvedbi krajéega delovnega ¢asa izbolj$alo
zdravje zaposlenih, posledi¢no se je zvi$alo tudi njihovo zadovoljstvo z Zivljenjem (Akerstedt
idr., 2001). Cas za pocitek in okrevanje sta namre¢ kljuéna za vzdrievanje zadovoljstva
zaposlenih (Pang, 2017). Visoko zadovoljstvo z Zivljenjem ima tudi mnoge pozitivne posledice,
saj so zadovoljni ljudje bolj zdravi, Zivijo dlje ¢asa (Judge idr., 2002), kazejo niZjo stopnjo
izgorelosti in imajo SirSo socialno mrezo (Lyubomirsky idr., 2005).

Tudi v fokusni skupini smo udeleZence vprasali, ali so opazili spremembe v vsakodnevnem
funkcioniranju. Odgovori prve fokusne skupine so se nanasali predvsem na druZino in ¢as zase.
Izpostavili so, da lahko vec¢ ¢asa namenijo otrokom, partnerjem in sebi. Porocali so, da so bolj
sre€ni, saj se zaradi krajSega delovnega Casa lahko ukvarjajo s Sportom in druZijo s prijatelji,
kar se sklada s prehodnimi raziskavami. V primeru krajSega delovnega ¢asa imajo zaposleni na
voljo vec Casa za razlicne aktivnosti, kar zviSuje splosno blagostanje (Fitzgerald idr., 2018).
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Zaradi predolgih delovnikov nam pogosto ne preostane dovolj ¢asa za socialne stike (Ryan,
2010), krajsi delovni ¢as pa nam omogoci, da prezivimo vec ¢asa s svojo druzino in prijatelji ter
tako zviSamo svoje blagostanje.

V drugi fokusni skupini opazimo premik k osredotocenosti na delo. Dva meseca po uvedbi
6-urnega delovnika so se odgovori udelezencev nanasali predvsem na druzino in ¢as zase, po
Sestih mesecih pa so omenili, da se je intenziteta dela precej zviala. Ker morajo enako koli¢ino
dela opraviti v krajSem casu, nimajo vec €asa za klepete ob kavi, skupne zajtrke in kratka
razgibavanja (telovadbo) med delom. Stevilo in trajanje odmorov so morali zmanjati in
namensko strukturirati. 1z rezultatov fokusnih skupin vidimo, da je nenadna uvedba 6-urnega
delovnika omogocila veliko prostega Casa, ki ga lahko namenijo sebi in druZini, s¢asoma pa so
vseeno zaceli pogresati nekatere navade, ki so jih morali zaradi velje intenzitete dela opustiti.
Rezultati fokusne skupine se skladajo tudi z rezultati vprasalnika, saj je zadovoljstvo z
Zivljenjem takoj po uvedbi 6-urnega delovnika strmo naraslo, nato pa se je rast precej umirila.

Vpliv spremembe delovnega ¢asa na zadovoljstvo z delom

Druge hipoteze, ki pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika zvisalo zadovoljstvo z
delom in posameznimi vidiki delovne situacije, na podlagi rezultatov nismo potrdili. Na sliki 2
vidimo, da je zadovoljstvo z delom po uvedbi 6-urnega delovnika najprej upadlo, nato pa
naraslo na viSjo raven, kot je bilo pred uvedbo. Pri zadovoljstvu s posameznimi vidiki delovne
situacije na sliki 3 opazimo, da vrednosti skozi vsa tri merjenja narascajo. Kljub temu da
spremembe za potrditev hipoteze niso bile dovolj velike, lahko na podlagi opisne statistike
vidimo, da je zadovoljstvo postopoma narascalo (z izjemo drugega merjenja pri zadovoljstvu z
delom). Rezultati se torej delno skladajo s predhodnimi raziskavami, v katerih so ugotovili, da
pri zaposlenih, ki na delovnem mestu prezivijo manj ur, zadovoljstvo z delom narasca (Baltes
idr., 1999; Drobnic, 2009; Kamerade idr., 2019). Avtonomija pri nacrtovanju dela in delovnih
ur je namrec klju¢na za delovno zadovoljstvo (Wanger, 2017).

Glede na to, da je pred uvedbo 6-urnega delovnika zadovoljstvo z delom na lestvici od 1
do 7 v povprecju znasalo 5,97, bi lahko upad zadovoljstva z delom po drugem merjenju razloZiti
na podlagi ugotovitev, ki pravijo, da si zaposleni, ki so z delom zelo zadovoljni, Zelijo na
delovnem mestu preziveti vec ¢asa (Tijdens, 2002). Nekaterim zaposlenim delo predstavlja
nagrado, zato so v primeru daljSega delovnega ¢asa bolj zadovoljni z delom (Wanger, 2017).
Nenadna uvedba 6-urnega delovnika je pri njih morda sprva povzrocila manjSe zadovoljstvo z
delom.

Razumevanje zadovoljstva z delom je za organizacijo klju¢nega pomena, saj morajo
vedeti, zaradi katerih razlogov so njihovi delavci (ne)zadovoljni (Malonis, 2000). Zadovoljstvo
z delom ima tudi velik vpliv na zadovoljstvo z Zivljenjem, zdravje (Lucas idr., 2004), absentizem,
produktivnost in pripadnost organizaciji (Lu idr., 2007).

Vpliv spremembe delovnega ¢asa na delovno zavzetost

Tudi tretje hipoteze, ki pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika zvisala delovna
zavzetost, po izvedeni analizi nismo potrdili. Na sliki 4 vidimo, da je delovna zavzetost skozi
vsa tri merjenja sicer narascala, vendar razlike niso bile statisti¢no znacilne.

V preteklih raziskavah so ugotovili, da nove oblike dela, ki zaposlenim omogocajo vecjo
avtonomijo, zviSujejo delovno zavzetost (Gajendran in Harrison, 2007). Posledi¢no so
zaposleni bolj motivirani in uspesni (Kresal, 2008). Ugotovili so tudi, da so zaposleni, ki imajo
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na voljo vec Casa, da se odklopijo od delovnih aktivnosti, bolj zavzeti (Pang, 2017). Menimo,
da se nase ugotovitve delno skladajo s predhodnimiraziskavami, saj se je zavzetost postopoma
zviSevala.

Za organizacijo je izjemno pomembno, da so njeni zaposleni zavzeti, saj imajo visjo
organizacijsko pripadnost (Demerouti idr., 2001), so bolj samoiniciativni in motivirani za
ucenje (Sonnentag, 2003). Sistemska uvedba 6-urnega delovnika je imela na vsakega izmed
udeleZzencev drugacen vpliv, saj individualne razlike med posamezniki vplivajo na to, kaksne
ucinke bo imela objektivna delovna situacija na njihovo zavzetost (Bakker idr., 2014).

Vpliv spremembe delovnega ¢asa na delovno uspesnost

Podobno kot v prejSnjem primeru na sliki 5 vidimo, da se je delovna uspesnost ves ¢as
zviSevala. Ker razlike med merjenji niso bile dovolj velike, ¢etrte hipoteze, ki pravi, da se bo po
uvedbi 6-urnega delovnika delovna uspesnost zvisala, nismo potrdili. Na podlagi opisne
statistike sicer vidimo, da se rezultati naSe raziskave nagibajo v enako smer kot predhodne
ugotovitve. Zadosten pocitek, ki ga zaposlenim omogoci krajsi delovni ¢as, lahko namrec
izboljsa njihovo dusevno in fizicno zdravje, kar pripelje do visje delovne uspesnosti (Landrigan
idr., 2004). Ker je delovna uspesnost povezana s sploSnim pocutjem, ravnjo utrujenosti in
zdravjem delavcev, ima krajsi delovni ¢as tudi posreden vpliv na delovno uspesnost (Stronge
in Harper, 2019).

V fokusni skupini smo udelezence vprasali, kaj so spremenili, da svoje delo opravijo v
krajSem casu. V prvi fokusni skupini se odgovori navezujejo na spremembe, ki so jih zaposleni
vpeljali sami; npr. udelezujejo se le najnujnejsih sestankov, po tretji uri ne sprejemajo
sestankov v koledar, naredijo si urnik za naslednji dan, e-maile berejo le enkrat dnevno.
UdeleZenci so bili navduseni nad uvedbo krajSega delovnega ¢asa in motivirani, da svoje delo
opravijo v ¢im krajSem casu, zato so skusali celoten delovni proces ¢im bolj optimizirati.
Odgovori druge fokusne skupine pa se navezujejo predvsem na spremembe, ki jih je uvedlo
podjetje, da bi bili zaposleni bolj u€inkoviti in produktivni; vsak dan med 13. in 15. uro so uvedli
tihe ure, zaposleni ne smejo posiljati e-mailov po 18. uri in med konci tedna, pred vsakim
sestankom je treba objaviti agendo ipd. Pri drugi fokusni skupini opazimo, da je zaposlenim
zaradi prevelike koli¢ine dela ob zaklju¢ku poslovnega leta motivacija upadla, zato niso
posvecali toliko ¢asa vpeljavi novih pristopov. Tako zaposleni kot podjetje so torej uvedli kar
nekaj sprememb, ki so zaposlenim omogocile, da so enako koli¢ino dela opravili v krajSem ¢asu
in s tem zviSali oz. ohranili delovno uspesnost.

Vpliv spremembe delovnega ¢asa na konflikt med delom in druzino

Peto hipotezo, ki pravi, da se bo po uvedbi 6-urnega delovnika zmanjsal konflikt med
delom in druzino, smo na podlagi rezultatov enosmerne analize variance za ponovljene
meritve potrdili. Na sliki 6 vidimo, da se je konflikt ob sistemski uvedbi krajSega delovnega ¢asa
zmanjsal. Do podobnih ugotovitev so prili tudi v predhodnih raziskavah. Ce starsi Zelijo
uspesno uskladiti delo z ostalimi obveznosti, je 40-urni delovni teden zanje precej naporen.
Krajsi delovni ¢as zato pozitivho vpliva na usklajevanje dela in druZine (De Spiegelaere in
Piasna, 2017), saj lahko zaposleni namenijo ve¢ ¢asa svoji druzini (Akerstedt idr., 2001).

Kljub temu da so morali udeleZenci svoj delovni ¢as obéasno podaljsati, so v fokusnih
skupinah porocali o mnogih prednostih krajSega delovnega ¢asa. Kot najvecjo prednost so
zagotovo izpostavili prilagajanje delovnika ter laZje usklajevanje dela in druZine, kar se sklada
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s predhodnimi raziskavami (De Spiegelaere in Piasna, 2017). Ce imajo zjutraj obveznosti
(pregled pri zdravniku, opravki na banki ipd.), lahko na delo pridejo kakSno uro kasneje, saj jim
na delovnem mestu ni vec treba preziveti osem ur. Poleg tega lahko ve¢ ¢asa namenijo svojim
partnerjem, otrokom in gospodinjskim opravilom.

V preteklih raziskavah so ugotovili, da je imel krajsi delovni ¢as pozitivne ucinke predvsem
na zenske, ki jim je ostalo vec ¢asa za gospodinjska opravila (Lepinteur, 2016). V nasi raziskavi
je bilo 83 % udeleZenk, zato so bili ucinki krajSega delovnega ¢asa verjetno toliko bolj izraziti.
Nasprotno, kadar Zenske ne morejo izpolniti zahtev druzine, to vodi do ¢ustvene iz€rpanosti,
stresa in nizje delovne uspesnosti (Milkie in Peltola, 1999). Konflikt dela z druZino negativno
vpliva tudi na izgorelost, produktivnost (Allen idr., 2000) in prekomerno uzZivanje alkohola
(Ballout, 2008; Warner in Hausdorf, 2009).

Omejitve in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Glavna omejitev raziskave je velikost vzorca, saj je zaradi osipa udelezencev sodelovalo le
dvanajst zaposlenih. Treba pa je poudariti, da smo zajeli velik del populacije, saj je to komaj
drugo slovensko podjetje, ki je sistemsko uvedlo 6-urni delovnik. Kljub temu pri tako majhnem
Stevilu udelezencev ne moremo preved posplodevati rezultatov. Ce se bo v prihodnje za
sistemsko uvedbo krajSega delovnega ¢asa odlocila Se katera izmed slovenskih organizacij, bi
bilo smiselno hipoteze preveriti na ve¢jem vzorcu, ki bi bil tudi bolj izenacen po spolu.

Ucinke sistemske uvedbe 6-urnega delovnika smo v okviru magistrskega dela sprva zZeleli
meriti v Stirih ¢asovnih obdobjih. Zadnje merjenje naj bi potekalo eno leto po uvedbi 6-urnega
delovnika, vendar zaradi epidemije SARS-CoV-2 (Covid-19) to ni bilo izvedljivo. V primeru
ponovne izvedbe raziskave bi bilo treba ucinke spremljati dlje ¢asa, saj smo po dveh mesecih
opazili veliko vecje navdusenje nad uvedbo 6-urnega delovnika kot po Sestih mesecih. Poleg
tega se dinamika in intenziteta dela med posameznimi obdobiji v letu precej razlikujeta.

Pomanijkljivost raziskave je zagotovo tudi vpliv raziskovalca pri interpretaciji kvalitativno
pridobljenih podatkov. Subjektivnost bi lahko zmanjsali s tem, da bi podatke analiziralo vec
raziskovalcev hkrati. Koncne ugotovitve bi nato primerjali in tako zagotovili vecjo objektivnost.
Poleg tega sta bila v raziskavi uporabljena dva vprasalnika, ki sta bila prevedena v namene te
raziskave (Kratka mera afektivne komponente zadovoljstva z delom in Lestvica delovne
uspesnosti). Kljub visoki zanesljivosti bi bilo treba vprasalnika validirati in standardizirati na
vecéjem slovenskem vzorcu.

Celotno raziskavo bi lahko nadgradili tako, da bi vkljucili ve¢ podrocji merjenja in
zaposlene ocenjevali z razlicnih perspektiv. V naSi raziskavi so zaposleni izpolnjevali
samoocenjevalne vprasalnike in sodelovali v fokusnih skupinah. Za bolj objektivne ugotovitve
bi bilo treba v raziskavo vkljuditi tudi ocene sodelavcev in nadrejenih (npr. metoda 360
stopinj). Odgovore bi nato primerjali ter ugotavljali, ali med samooceno in oceno drugih
prihaja do odstopanj.
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Zakljueki

V magistrskem delu smo preucevali spremembe ob prehodu iz 8 na 6-urni delovnik.
Zanimali so nas ucinki sistemske uvedbe 6-urnega delovnika na zadovoljstvo z Zivljenjem,
zadovoljstvo z delom in posameznimi vidiki delovne situacije, delovno zavzetost, delovno
uspesnost ter konflikt med delom in druZino. Na podlagi rezultatov vprasalnikov in fokusnih
skupin smo potrdili dve hipotezi, in sicer, da se je po sistemski uvedbi 6-urnega delovnika
zvi$alo zadovoljstvo z Zivljenjem ter da se je zmanj3al konflikt med delom in druZino. Ceprav
se pri ostalih konstruktih razlike niso pokazale kot statisticno znacilne, to ne pomeni, da se
rezultati ne nagibajo v smeri predhodnih raziskav. Na podlagi opisne statistike vidimo, da se je
po uvedbi 6-urnega delovnika postopoma zvisevalo tudi zadovoljstvo s posameznimi vidiki
delovne situacije, delovna zavzetost in delovna uspes$nost. S pomocjo baterije vprasalnikov in
metode fokusnih skupin smo ugotovili, da ima lahko sistemska uvedba krajSega delovnega
¢asa mnoge pozitivne ucinke na zaposlene.

Merjenje ucinkov sistemske uvedbe 6-urnega delovnika je sicer precej kompleksno in v
nasem okolju neraziskano. lzredno tezko je zagotoviti objektivne pogoje, ki bi omogocali
mednarodne primerjave, zato so nadaljnja raziskovanja nujna. Do razlik med rezultati lahko
prihaja, ker nekatere organizacije ne zagotovijo optimizacije ali prerazporeditve dela oz.
dodatnega kadra. Na podlagi fokusnih skupin smo namrec ugotovili, da se je ob uvedbi
krajSega delovnega Casa intenziteta dela precej zvisala. Zaposleni so morali v krajSem casu
opraviti enako koli¢ino dela, kar je bilo za nekatere precej stresno oz. so morali na delovnem
mestu ostajati vec kot 6 ur.

Ceprav ugotovitve zaradi majhnega vzorca niso povsem posplosljive, sluZijo kot podlaga
za nadaljnje raziskovanje. Rezultati raziskave bodo morda spodbudili katero izmed slovenskih
organizacij, ki razmislja o sistemski uvedbi krajSega delovnega casa. Poleg tega bodo
delodajalcem omogocili boljsi vpogled v prakso. Gre namrec za prvo longitudinalno raziskavo
na slovenskem vzorcu, v kateri smo preucevali spremembe ob prehodu iz 8 na 6-urni delovnik.
UdeleZenci so bili s sistemsko uvedbo krajSega delovnika zadovoljni, saj so prepoznali kar nekaj
pozitivnih sprememb: »Med tednom lahko skupaj z druZino pojemo kosilo.«, »Zjutraj vec ne
priganjam otrok.«, »Imam vecjo svobodo pri izbiri delovnega ¢asa.«, »Vedno vec se ukvarjam
s Sportom.« ipd. Zacetni rezultati so torej spodbudni, zagotovo pa je v Zelji po posploSevanju
treba narediti dodatne raziskave.
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Priloga 1: Kratka mera afektivhe komponente zadovoljstva z delom
Tabela 4

Slovenski prevod Kratke mere afektivne komponente zadovoljstva z delom (Thompson in Phua,
2012; Babnik, Bostjancic in Zupancic, 2020a)

POSTAVKE V ANGLESCINI
P1 [find real enjoymentin my job.

P2 Ilike my job better than the average person.
P3  Most days | am enthusiastic about my job.
P4 | feel fairly well satisfied with my job.
POSTAVKE V SLOVENSCINI

P1 Vsvojem delu najdem pravi uZitek.

P2  Moje delo mi je bolj v3ec, kakor to v povprecju velja za druge.
P3  Vecino dni sem navdusen nad svojim delom.
P4  Pocutim se dokaj zadovoljen s svojim delom.
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Priloga 2: Lestvica delovnega zadovoljstva
Tabela 5

Priredba Lestvice delovnega zadovoljstva (Pogacnik, 1997; Babnik, Bostjancic in Zupancic,
2020b)

MOJE ZADOVOLISTVO S/Z ...

1. delom, ki ga opravljam.

2. odnosi s sodelavci.

3. odnosi z vodjo.

4. pogoji za delo.

5. delovnim ¢asom.

6. placilom za opravljeno delo.

7. jasnostjo delovnih nalog.

8. komunikacijo v organizaciji.

9. delovnimi sredstvi, ki jih imam na razpolago.

10. vplivom mojega dela na druga Zivljenjska podro¢ja.
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Priloga 3: Lestvica delovne uspesSnosti
Tabela 6

Priredba Lestvice delovne uspesnosti (Na-Nan idr., 2018; Babnik, Bostjancic in Zupancic, 2020c)

POSTAVKE V ANGLESCINI
P1 Tasks are performed attentively and correctly.

P2 Tasks are completed as per the specifications and standards.

P3  Materials and tools meet the set criteria and standards.

P4  Quality inspection is conducted prior to the delivery of goods or services.
P5  Products or services meet the expectations of customers.

P6  The units of output are in sync with the number of employees.

P7  The units of output meet organizational expectations.

P8 The units of output under my responsibility correspond to my skills and ability.
P9  The quantity assignment is always fulfilled.

P10 Tasks are normally completed on schedule.

P11 Tasks are carried out within a reasonable amount of time.

P12 The delivery of goods or services is conducted in a timely fashion.

P13 Workers achieve time-related organizational goals.

POSTAVKE V SLOVENSCINI

1. Svoje delovne naloge sem opravil natancno in pravilno. (P1)

2. Delovne naloge sem opravil v skladu s pricakovanimi standardi in kriteriji. (P2)

3. Koli¢ina delovnih nalog oz. dela, ki sem ga opravil, je bila v skladu s pri¢akovanji. (P7)

4, Koli¢ina delovnih nalog oz. dela, ki sem ga opravil, je bila v skladu z mojimi najboljsSimi
zmoznostmi. (P8)

5. Svoje delovne naloge sem zakljucil v predvidenem roku. (P10)

6. Svoje delovne naloge sem opravil v razumnem ¢asu. (P11)

7. Svoje delovne naloge sem opravil s pricakovano kakovostjo.

8. Pri opravljanju svojih delovnih nalog sem vzdrZeval pricakovano kakovost odnosov s
sodelavci.

9. Pri opravljanju svojih delovnih nalog sem vzdrzZeval pri¢akovano kakovost odnosov s

strankami in drugimi zunanjimi porabniki.
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Priloga 4: Prikaz diskriminativnosti in zanesljivosti dosezka brez posameznih postavk

Tabela 7

Diskriminativnost in zanesljivost doseZka brez posameznih postavk

Pred 2 meseca 6 mesecev
r a r a r a
Vprasalnik zadovoljstva z Zivljenjem
P1 0,737 0,556 0,629 0,373 0,892 0,862
P2 0,590 0,614 0,185 0,565 0,836 0,882
P3 0,335 0,696 0,325 0,519 0,763 0,897
P4 0,580 0,584 0,261 0,598 0,756 0,911
P5 0,224 0,764 0,402 0,449 0,938 0,836
Kratka mera afektivne komponente
zadovoljstva z delom
P1 0,681 0,777 0,648 0,717 0,758 0,610
P2 0,729 0,755 0,391 0,842 0,429 0,817
P3 0,724 0,760 0,681 0,689 0,810 0,612
P4 0,534 0,839 0,921 0,679 0,415 0,793
Lestvica delovnega zadovoljstva
P1 0,677 0,806 0,361 0,841 0,531 0,633
P2 0,493 0,824 0,267 0,848 -0,341 0,752
P3 0,436 0,829 0,824 0,803 -0,060 0,766
P4 0,032 0,853 0,621 0,820 0,670 0,630
P5 0,563 0,819 0,680 0,815 0,404 0,657
P6 0,498 0,823 0,665 0,814 0,308 0,675
P7 0,826 0,786 0,503 0,832 0,635 0,607
P8 0,490 0,829 0,098 0,860 0,700 0,592
P9 0,771 0,798 0,677 0,812 0,451 0,653
P10 0,482 0,827 0,719 0,806 0,460 0,649
Vprasalnik delovne zavzetosti
P1 0,514 0,889 0,713 0,935 0,177 0,713
P2 0,635 0,887 0,657 0,936 -0,033 0,729
P3 0,726 0,884 0,472 0,940 0,347 0,702
P4 0,342 0,893 0,727 0,935 0,521 0,688
P5 0,440 0,892 0,820 0,932 0,662 0,667
P6 0,544 0,888 0,783 0,933 0,359 0,697
P7 0,614 0,885 0,935 0,928 0,758 0,644
P8 0,733 0,881 0,815 0,932 0,542 0,675
P9 0,685 0,882 0,819 0,933 0,723 0,638
P10 0,755 0,884 0,773 0,934 0,405 0,695
P11 0,718 0,882 0,756 0,934 0,604 0,681
P12 0,640 0,885 0,506 0,939 -0,013 0,725
P13 0,306 0,897 0,524 0,938 0,203 0,711
P14 0,804 0,878 0,931 0,931 0,333 0,702
P15 0,466 0,890 0,380 0,940 -0,019 0,728
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P16
P17
Lestvica delovne uspesnosti
P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
Vprasalnik konflikta med delom in
druzZino
P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18

0,535
0,296

0,565
0,719
0,777
0,560
0,549
0,536
0,287
0,375
0,737

0,552
0,536
0,506
0,762
0,598
0,041
0,716
0,444
0,213
-0,005
0,654
0,500
0,584
0,646
0,804
0,572
0,656
0,471

0,892
0,899

0,833
0,813
0,810
0,833
0,835
0,834
0,853
0,849
0,811

0,880
0,880
0,882
0,872
0,878
0,890
0,873
0,884
0,894
0,893
0,878
0,883
0,878
0,876
0,870
0,880
0,875
0,883

0,482
0,558

0,494
0,529
0,501
0,819
0,858
0,892
0,698
0,356
0,675

0,666
0,642
0,277
0,230
0,254
0,477
0,617
0,687
0,439
0,355
0,289
0,086
0,410
0,719
0,727
0,568
0,752
0,804

0,944
0,938

0,883
0,880
0,884
0,859
0,852
0,847
0,868
0,891
0,874

0,871
0,873
0,884
0,886
0,886
0,881
0,874
0,871
0,881
0,883
0,884
0,888
0,881
0,869
0,868
0,875
0,867
0,865

0,185
-0,125

0,812
0,743
0,364
0,703
0,377
0,400
0,623
0,541
0,381

0,806
0,515
0,505
0,744
0,405
0,292
-0,002
0,510
0,497
0,368
0,232
-0,057
0,793
0,679
0,753
0,646
0,627
0,725

0,740
0,764

0,783
0,789
0,833
0,792
0,836
0,829
0,809
0,813
0,839

0,865
0,876
0,879
0,870
0,883
0,883
0,893
0,877
0,877
0,881
0,884
0,889
0,864
0,870
0,866
0,871
0,872
0,867

Opombe. Pred = pred uvedbo 6-urnega delovnika; 2 meseca = dva meseca po uvedbi 6-urnega
delovnika; 6 mesecev = Sest mesecev po uvedbi 6-urnega delovnika.
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Izjava o avtorstvu dela, tehnicni brezhibnosti magistrskega dela, eticni ustreznosti izvedene
magistrske raziskave in konfliktu interesov

Izjavljam, da je magistrsko delo v celoti moje avtorsko delo ter da so uporabljeni viri in
literatura navedeni v skladu s strokovnimi standardi in veljavno zakonodajo.

Prav tako prevzemam odgovornost za tehni¢no in jezikovno brezhibnost magistrskega dela in
izjavljam, da je raziskava, izvedena v okviru magistrskega dela, eti¢no nesporna in izvedena
skladno s Kodeksom poklicne etike psihologov Slovenije. Pri izvedbi magistrskega dela ni prislo
do konflikta interesov.

Ljubljana, 27. 9. 2020 Nastja Cindy Zupancic
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