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UvOD

Demografske spremembe, posledice finan¢ne krize na trg delovne sile, nepremisljene
reforme, neucinkovito vodenje ter rigidna zakonodaja prinasajo iz leta v leto ve¢ tezav.
Ena manj spodbudnih sprememb je tudi pokojninski sistem, ki vsakih nekaj let podaljsa
dobo, preden bodo zaposleni lahko zapustili delovno mesto in se upokojili. Se veé, njihove
pokojnine bodo glede na trend Se nizje od trenutnih. Tempo Zivljenja je (pre)hiter,
vsepovsod teznja po digitalizaciji, tehnologija skokovito napreduje, nih¢e pa ne ponudi vec
prostega Casa, ve¢ druzinskega druzenja, mirnega dela, zadovoljnih zaposlenih, posStenih
razmer in odnosov. Mnogo zaposlenih dela preve¢, a naredi manj. In v vsem svojem
minimiziranju stroskov delodajalci le kréijo delovna mesta in zaposlenim nalagajo ve¢ in
vec dela za isto delovno mesto in isto mesecno placilo. V danaSnjem casu, ko je izobrazba
bolj pomembna kot v¢asih, za vecino delovnih mest celo neizogibna, je Se vedno nelogi¢no
Nezadovoljni, preutrujeni, slabo upostevani zaposleni ne morejo delati ve¢ oziroma bolje
za nizji stroSek. Potrebno je vle€i niti iz obeh smeri, ne le iz ene — pri stroskih.

V Sloveniji je po Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. 1. RS, §t. 21/13, za polni
delovni ¢as zakonsko doloceno 36 — 40 ur tedenskega dela, kar je 8 ur na dan. V razvitem
svetu je kraj$i delovni Cas od tega, a z znacilnostmi polnega, Ze uveden v nekaj podjetjih in
ustanovah. Znani so projekti na Svedskem, kjer so poskusno uvedli 6-urni delovnik v
nekaterih oddelkih zavodov za doloceno obdobje ter v servisnem centru Toyota v
Goteborgu, kjer se je skrajSani delovnik uspesno obnesel in traja ze vse od leta 2002 (Fu &
Sun, 2014). V Sloveniji do resnih diskusij in poskusa uvedbe $e ni prislo, Ceprav je bila
polemika o krajSem delovnem casu ze veckrat zastopana v politicnem svetu, leta 2016 pod
pobudo Zdruzene levice (ZdruZena levica — Demokrati¢na stranka dela, 2016).

Z magistrskim delom se politino ne opredeljujem, Zelim le raziskati moznosti, kako bi
lahko razbremenili zaposlene s skrajSanjem polnega delovnega ¢asa z 8 ur na 6 ur dnevno,
obenem pa se izognili negativnim ucinkom na podjetje (npr. visji stroski dela, manj
opravljenega dela, neizkoriS¢ene proste kapacitete, izguba pri poslovanju) ali na zaposlene
(npr. nizje mesecno placilo opravljenega dela, manj delovnih mest, odpuscanje
zaposlenih). Klju¢no vlogo pri taksni spremembi ima drzava. Le-ta regulira trg dela skozi
zakonodajo, predpisuje omejitve in dovoljenja. ZDR-1 sicer ne predpisuje minimalnega
Stevila ur delovnega Casa, vendar to ni ve¢ polni delovni ¢as in temu se primerno
prilagodijo tudi deljiva vrsta pravic in delovna doba, posledi¢no pokojninska osnova.
Delodajalci se obic¢ajno posluzujejo 8-urnih pogodb o zaposlitvi, redkokdaj ima zaposleni
skrajSani delovni Cas, ki pa mora imeti podlago v posebnih razmerah delovnega mesta ali v
delovnih zmoznostih zaposlenega oziroma v njegovem statusu. Deakin in Sarkar (2008)
menita: »Standardna ekonomska teorija vidi delovno pravo kot zunanji poseg v trzne
odnose in napoveduje predvsem negativne vplive na zaposlenost in produktivnost.«



Smiselnost krajSega delovnika za zaposlene je v mnogih raziskavah in Studijah drugih
avtorjev Ze pojasnjena in opredeljuje tako pozitivne kot negativne ucinke na zaposlenega.
Glavna misel magistrskega dela ni »zakaj bi skrajsali delovni Cas«, temvec »kako bi 6-urni
redni delovnik zamenjal 8-urnega ter kako bi s tem vplivali na stroske delodajalca«. Zaradi
tega raziskava ne daje poudarka in ne iS¢e dokazov za psiholoSke in podobne ucinke
krajSega delovnika, marve¢ so taki in drugacni ucinki le predstavljeni kot izhodisce za
raziskovanje v smeri krajSanja delovnega Casa. Ugotoviti zelim, ali je skrajSanje delovnega
Casa za podjetje dodaten stroSek ali dobra nalozba v zaposlene, ki vpliva na uspeSnost
podjetja na dolgi rok.

Namen magistrskega dela je prouciti ekonomsko upravicenost krajSega delovnega Casa z
vidika podjetja. Raziskava je namenjena tako delodajalcem kot delojemalcem, saj prvim
podaja predlog za spremembo pri zaposlovanju, slednje pa spodbuja k razmisljanju o
vrednosti dela v primerjavi s prostim ¢asom. Namenjena je tudi zakonodajalcem, saj je za
uspesno uvedbo krajSega delovnika potrebna sprememba ali vsaj dopolnitev zakonodaje, ki
opredeljuje redni delovni Cas ter temu pripadajoc¢e obveznosti, pravice in placilo. Izracuni
in sklepi raziskave temeljijo na slovenski zakonodaji, praksi in kriterijih, zato so vsi
delezniki empiri¢nega dela oziroma njegovi potencialni naslovniki pravne in fizicne osebe
v Sloveniji.

Cilji raziskave so:

e Pregledati zakonodajo na podrocju delovnega prava v relaciji z zaposlovanjem za polni
in skrajSani delovni ¢as.

e Pregledati obstojece raziskave ter izvesti lastno raziskavo o argumentih za in proti
krajSemu delovniku.

e Na primeru konkretnega podjetja Donar d. o. o. analizirati, ali je krajsi delovnik za
delodajalca ekonomsko upravicen.

Magistrsko delo je sestavljeno iz teoreti¢nega in empiri¢nega dela. Prva metoda je pregled
literature. Na tem mestu predstavljam zakonodajo, ¢lanke iz strokovnih in znanstvenih
revij, knjizne vire in drugo. Poleg sekundarnih virov sem sestavila kratek vprasalnik
odprtega tipa vprasanj in pridobila mnenja razli¢nih profilov ljudi v podjetjih glede
sprememb delovnega Casa. S pomocjo izraCunov stroskov in kazalnikov sem pripravila
razli¢ne scenarije in jih na koncu analizirala.

V prvem poglavju opisujem pravne vidike delovnega Casa. Najprej predstavljam nekaj
korakov iz slovenske zgodovine, kako se je postopoma uvedlo tak$na delovna razmerja,
kot jih poznamo danes. Nato prouc¢ujem delovno zakonodajo v Sloveniji in pojasnjujem
razlike med polnim in krajSim delovnim casom. V nadaljevanju preidem na raven
Evropske unije in raziskujem, koliko le-ta vpliva na nacionalno zakonodajo. V zadnjem
delu tega poglavja primerjam drzave Clanice Evropske unije in nekatere druge drzave s
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posebnostmi ter ugotavljam, koliko se razlikujejo med seboj po zakonsko predpisanem
delovnem casu in povpre¢ju dejansko opravljenih ur po drzavah. V drugem glavnem
poglavju predstavljam zbrane argumente za in proti krajSemu delovnemu Casu. V tretjem
poglavju opisujem nekaj primerov Ze uvedenih sprememb na Svedskem in v Sloveniji ter
povzemam odgovore, mnenja in pomisleke o izbrani temi, ki sem jih pridobila z izvedbo
intervjujev z 10 posamezniki iz razlicnih podjetij. V Cetrtem poglavju na osnovi teoreticnih
zakonitosti ponudbe dela prikazujem simulacijo, kako bi se odzvali zaposleni na uvedbo 6-
urnega delovnega Casa z enakim placilom. Na osnovi resni¢nih podatkov podjetja
Donar d. 0. 0. predlagam izraCunane kazalnike poslovanja, s katerimi sem analizirala
poslovanje in uspesnost podjetja v letu, ko so imeli zaposleni 8-urni delovnik, in v letu, ko
so imeli 6-urni delovnik, ter primerjam obe analizi. Nadalje prikazujem napoved
poslovanja s povecano prodajo in dodatnim zaposlenim, kar je predvidevanje prihodnosti
ob upostevanju dolo€enih predpostavk in trenda rasti panoge. V petem poglavju povzemam
ugotovitve celotne raziskave in podajam predloge za nadaljnja raziskovanja. Magistrsko
delo zaklju¢im s sklepom, ki povzema celotno delo, sledijo seznam uporabljenih virov in
literature ter priloge.

1 PRAVNI VIDIKI DELOVNEGA CASA

Za razumevanje kasneje predstavljenih argumentov ter primerov podjetij in njihovih
poskusnih uvedb je dobro poznati nekaj dejstev iz zgodovine izoblikovanja obstojeCega
delovnega Casa. Poleg tega je potrebno poznati relevantno zakonodajo na podrocju
delovnega Casa v Sloveniji, hierarhijo pravnega reda ter primerjavo delovnega ¢asa med
drugimi drzavami.

1.1 Zgodovinski razvoj delovnega ¢asa in placila

Priznani ekonomist John Maynard Keynes je ze leta 1930 razmisljal o napredku ekonomije
in njenih posledicah. Predvidel je, da bo ¢edalje naprednejsa tehnologija povzrocila velike
spremembe v delovnih ¢asih in navadah. Po njegovem mnenju naj bi pri doloceni stopnji
tehnologije v prihodnjih nekaj desetletjih zaposleni delali le Se 3-urne delovnike ali do 15
ur tedensko. Z izboljSano tehnologijo bi se povecala produktivnost do takSne mere, da bi
nadomestila fizicno delo in posledi¢no skrajSala delovnik zaposlenim. Le-ti naj bi imeli
nato glavno tezavo, kako porabiti svoj dodatni prosti ¢as (Piga & Pecchi, 2008).

Dolzina delovnega Casa se je v preteklosti nekoliko spreminjala, a kljub temu je Se vedno
precej rigidna. Kresal (1995) je v svojem prispevku za novejSo zgodovino pregledal in
pojasnil, kako so se pogoji dela in placevanja delavcev spreminjali skozi obdobja. Eden od
mejnikov sega v leto 1885, ko se je zaCelo omejevati delovni ¢as na obmocju Slovenije.
Tistega leta se je z Zakonom o noveli obrtnega reda, natancneje 8. marca 1885, dolocilo
nacin izplaCevanja zasluzka delavcem ter 11-urni delovnik. Iz delovnega tedna se je Crtalo
nedelje in praznike, Zenskam in mladoletnim osebam je bilo prihranjeno no¢no delo. V
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tistem Casu se je placilo za opravljeno delo delilo na dve poimenovanji — mezde in place. V
grobem smislu so mezde veljale za delavce nizjih slojev oziroma za fizicno delo, medtem,
ko so placo prejemali t. 1. javni in privatni namescenci za umsko delo. Kolektivne pogodbe
so veCinoma urejale le mezde. Le-te so bile akordne, urne ali dnevne, place pa so bile
mesecne. TaksSno razlikovanje je trajalo do druge svetovne vojne, po njej so ohranili sistem
plac¢ za vse sloje delavcev z novim poimenovanjem — osebni dohodek. To je bilo obdobje
uvedbe samoupravljanja.

Zacetna mezdna razmerja so bila v pomanjkanju zaScite delavcev in varstva pravic. Po
Obrtnem redu leta 1859 je sledilo ve¢ novel (leta 1883, 1885, 1895, 1902), ki so
postopoma dodajale sindikalne elemente. Faze razvoja delovnih razmerij so bile tri; kot
prvo drzava z zakonodajo ni posegala v delovna razmerja. Kasneje se je skupaj z
naraS¢anjem industrije stanje pocasi spreminjajo. Drzava je zaCela posegati v razmerja z
zakoni in dolo¢bami, omejitvami v prid zdravja delavcev, preko obrtnih inSpektoratov, bolj
zanesljivo je bilo tudi izplacevanje zasluzka, pri tem so bili natan¢neje doloceni pogoji in
nacin izplacevanja. Pojavilo se je druga¢no obravnavanje zahtevnejS$ih delovnih mest, ta so
na primer v rudarstvu in metalurgiji (Kresal, 1995).

Na prelomu tisocletja so nastale delavske stranke in organizirane entitete, ki so zacCele z
aktivnostmi danes poznanega sindikata. S svojimi akcijami za izboljSevanje razmer
delavcev so napredovali do sklepanja kolektivnih pogodb, katere so ze vsebovale razna
pravila za zascCito delavcev. Leta 1907 so kolektivne pogodbe podkrepili z zakonodajo.
Kasneje je nastanek drzave Jugoslavije povzro€il nazadovanje, saj so bile s poenotenjem
pravic v novi zakonodaji leta 1922 nekatere naprednejSe pravice izgubljene (Svetlik &
Versa, 2002; Kresal, 1995).

Ena izmed glavnih pridobitev v ¢asu med vojnama je bila uvedba 8-urnega delovnika z
novelo celotne Narodne vlade drzave Slovencev, Hrvatov in Srbov (SHS) dne 30.
decembra 1918. Veljati je zaCela po novem letu, 15. januarja. Tega leta je sledil sprejem
Konvencije Mednarodne organizacije dela (angl. International labor organization; v
nadaljevanju ILO) Stevilka 1. To je bil prvi dokument mednarodnega prava z zavezujo€im
u¢inkom, ki je dolo¢il standard 8-urnega delovnega dne in 48-urnega delovnega tedna. Sele
leta 1935 so s Konvencijo Stevilka 47 vzpostavili 40-urni delovni teden (Kresal, 1995).

1.2 Delovni ¢as po slovenski zakonodaji

Delovno zakonodajo v Sloveniji ureja Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. 1. RS, §t.
21/13, ki doloca, da vsako zaposlitev spremlja pogodba o zaposlitvi. Le-to se lahko sklene
za dolo¢en ali nedolocen cas, kar se nanasa na obdobje zaposlitve. Poleg tega se
delodajalec in zaposleni dogovorita tudi o delovnem ¢asu. Pogodba o zaposlitvi mora torej
po 29. ¢lenu ZDR-1 vsebovati tudi informacijo o dolZini delovnega Casa, ki mora biti v
skladu tako z zakonom kot s pogodbo oziroma splo$nim aktom. Obstojeci zakon lo¢i med
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polnim in krajSim delovnim ¢asom. Polni delovni ¢as pomeni, da je zaposleni sklenil
pogodbo za najvec 40 ur dela tedensko, ob ¢emer je minimalno Stevilo ur 36 ur na teden.
Izjema so posebna delovna mesta, ki ogrozajo zdravje zaposlenega. V kolikor Stevilo ur za
polni delovni ¢as ni doloc¢eno z zakonom ali kolektivno pogodbo, za polni delovni ¢as velja
40 ur na teden (ZDR-1, 143. Clen).

Povzeto po definiciji iz ZDR-1 je delovni Cas sestav efektivnega delovnega Casa, Casa
odmora ter upravi¢enih odsotnosti z dela. Pri tem efektivni delovni ¢as pomeni tisti Cas, ko
je zaposleni na razpolago delodajalcu za delo in izpolnjuje svoje delovne obveznosti iz
kolektivne pogodbe. Za izracun produktivnosti dela se uporabi efektivni delovni ¢as (ZDR-
1, 142. ¢len).

Minimalnega delovnega c¢asa ne predpisuje nobena zakonodaja. Zaposleni, ki ima
sklenjeno pogodbo o delovnem razmerju za krajsi delovni cas, lahko dela od 1 ure do 36 ur
na teden. Skladno s tem ima prilagojene pravice oziroma so le-te sorazmerne Casu
skrajSanega delovnika (ZDR-1, 65. ¢len).

Zaposleni za krajsi delovni €as po 66. ¢lenu ZDR-1 lahko kombinira ve¢ taksnih zaposlitev
pri razli¢nih delodajalcih in tako doseze polni delovni ¢as. To je Se posebej pomembno za
koncno delovno dobo zaposlenega (ZDR-1, 66. Clen).

V 33. Clenu Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2), Ur. 1. RS, st.
96/12, je doloCena sorazmerna pokojninska osnova v primeru krajSega delovnega Casa.
Placa zaposlenega kot pokojninska osnova in znesek zavarovanja se izraCunata z
upostevanjem Stevila ur skrajSanega delovnega ¢asa (ZPIZ-2, 33. ¢len).

V ZDR-1 najdemo tudi nekaj posebnih ureditev, kjer imajo zaposleni s krajSim delovnim
¢asom kljub temu enake pravice iz socialnega zavarovanja kot, ¢e bi delali polni delovni
¢as. Tak$ni primeri se nanasajo na osebe, ki se jih obravnava s predpisi o zdravstvenem,
pokojninskem in invalidskem zavarovanju oziroma starSevskem dopustu. Te osebe imajo
pravico do placila za delo po dejanski delovni obveznosti. Ostale pravice in obveznosti iz
delovnega razmerja imajo taksne, kot osebe s polnim delovnim ¢asom (ZDR-1, 67. ¢len).

Ce je zaposleni odsoten od dela zaradi zdravstvenih razlogov, ki so posledica dela, mu
delodajalec izplacuje nadomestilo place do 30 dni odsotnosti, nad 30 dni pa postane
nadomestilo v breme Zavoda za zdravstveno zavarovanje. V primeru, da zdravstveni
razlogi niso povzroceni zaradi opravljanja dela, zavarovalnica ne krije stroskov,
delodajalec pa placuje nadomestilo place do 30 dni odsotnosti pod pogojem, da so bolniske
odsotnosti znotraj kvote 120 dni v letu (ZDR-1, 137. ¢len).



1.2.1 Deljive in nedeljive pravice

Zaposlenemu s krajSim delovnim ¢asom praviloma pripadajo iste pravice in obveznosti
kot, ¢e bi delal za polni delovni Cas, vendar se vecina teh uveljavlja sorazmerno krajSemu
Casu. TakSne pravice, ki jih lahko zaposleni uveljavlja le sorazmerno, so deljive pravice
(npr. regres za letni dopust, placilo za delo, odpravnina ob upokojitvi). Ostale so nedeljive
in pripadajo vsem enako ne glede na delovni Cas (npr. pravica do letnega dopusta,
povracilo stroSkov za prevoz na delo in z dela, pravica do sodelovanja pri upravljanju)
(Bavec, 2008). Razdelitev deljivih in nedeljivih pravic sem povzela v tabeli 1.

Tabela 1: Delitev pravic glede na delovni cas

Pravice Vrst.a Polni delovni ¢as Krajsi delovni ¢as
pravic
Placdilo za delo Deljiva 100 % Sorazmerno delovnemu ¢asu
Povracilo
stroskovza 1 e deljiva 100 % 100 %
prevoz na delo in
z dela
Letni dopust Nedeljiva 100 % 100 %
Regres za letni ) Sorazmergo de.loynemu casu
dopust Deljiva 100 % razen v primerih iz 67. ¢lena
ZDR-1
Da, skladno z
. Zakonom o Da, skladno z Zakonom o
Sodelovanje pri . . . .
upravljanu Nedeljiva sodelgvanju glelqvcev sodelgv§nju delavcev pri
pri upravljanju upravljanju (ZSDU-UPB1)
(ZSDU-UPBI)
Sorazmerno delovnemu ¢asu, pri
Odmor za malico | Deljiva 100 % éemer mora trajati deloyni cas
najmanj 4 ure (za manj kot 4
delovne ure odmor ne pripada)
Delodajalec ne sme zahtevati
nadur razen, Ce je tako
Nadure Deljiva Omogocene dogovorjeno v pogodbi o
zaposlitvi, posebnost so izjemne
okolis¢ine iz 145. ¢lena ZDR-1
Odpravnina ob . Sorazmerno delovnemu ¢asu po
upokojitvi Deljiva 100% 132. &lenu ZDR-1

Vir: ZDR-1 (65. ¢len in 132. c¢len); Bavec (2008).




1.2.2 Primerjava delovnih ur med dejavnostmi

Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2018) je objavil podatke o strukturi delovnega ¢asa v
posameznem opazovanem letu. V metodoloskem pojasnilu so opisani elementi raziskave.
Z objavljenimi podatki zelijo prikazati porabo delovnega casa v Sloveniji, ki sluzi za
izraCune o dejansko opravljenih delovnih urah in pripadajocih stroSkih dela. V tabeli 2 sem
prikazala tovrstne podatke za zadnje opazovano leto 2016. Z vidika delodajalca so
izraCunani delezi ur efektivnega dela, odmora za malico in izostankov od dela, ki pa se
nadalje delijo na ure odsotnosti, ki jih finan¢no krije delodajalec, ure odsotnosti, ki jih
krijejo druge organizacije ter ure odsotnosti brez denarnega nadomestila place
zaposlenega.

V tabeli 2 so ure razdeljene po posameznih dejavnostih v Sloveniji. Delez efektivnih
delovnih ur se giblje med 71,6 % v rudarstvu do 79 % v gradbeniStvu. Ure odmora za
malico so zelo enakomerno porabljene po vseh dejavnostih, medtem, ko so ure odsotnosti
po dejavnostih veliko bolj razliéno ugotovljene. Gibljejo se med 16 % v gradbeniStvu in
23,8 % v rudarstvu, pri tem najvecji deleZz bremena pripada delodajalcu, manj kot 5 % v
povpre€ju bremena nosijo druge organizacije in v zgolj 0,1 % primerov pri manj$ini
dejavnosti zaposleni ostanejo brez nadomestila place (Statisticni urad Republike Slovenije,
2019).

ey e

in na drugi strani v javni upravi, zdravstvu in socialnemu varstvu (tabela 2). Nadomestila
za bolnisko odsotnost, ki bremenijo Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, letno
naras$cajo in so lani znaSala Ze nekaj manj kot 350 milijonov evrov. V podobni vrednosti je
tudi skupen stroSek delodajalcev, ki placujejo krajSo bolnisSko odsotnost (Zavod za
zdravstveno zavarovanje Slovenije, 2019). Po podatkih Nacionalnega inStituta za javno
zdravje (v nadaljevanju NIJZ) se je bolniSka odsotnost v letu 2017 povecala predvsem
zaradi bolezni miSi¢no-skeletnega sistema in vezivnega tkiva (Nacionalni inStitut za javno
zdravje, 2018). V Zdravstvenem statisticnem letopisu Slovenije 2017, ki je zadnji
razpolozljivi tovrstni letopis, NIJZ v desetletnem obdobju ugotavlja, da je bil do leta 2014
postopen upad bolniske odsotnosti, po tem letu pa belezijo izrazit porast (Nacionalni
inStitut za javno zdravje, 2019).



Tabela 2: Struktura delovnega c¢asa po dejavnostih (SKD 2008), Slovenija, letno

Ure odsotnosti v %

Delo- | Efekti- Ure V breme
Dejavnost po SKD vni ¢as | vne ure | malice | Vbreme drugih Brez
o o o Skupaj | delodaja- .. | nadome-
v % v % v % organizacij . 9
Ica . stila place
in organov
Skupaj 100,0 76,5 4,9 18,6 15,1 34 0,0
ARmetijstvoinlov, | 55 | 769 | 50 | 182 14,6 3.5 0,0
gozdarstvo, ribistvo
B Rudarstvo 100,0 71,6 4,6 23,8 18,8 5,0 0,0
C Predelovalne 1000 | 767 | 49 | 184 | 150 33 0,1
dejavnosti
D Oskrba z elektritno |15 | 734 | 48 | 217 18,7 2,9 0,1
energijo, plinom in paro
E Oskrba z vodo,
ravnanje z odplakamiin | -5, | 55 4,9 19,3 15,6 3,7 0,0
odpadki, saniranje
okolja
F Gradbenistvo 100,0 79,0 5,0 16,0 13,7 2,2 0,1
G Trgovina, vzdrZevanje
in popravila motornih 100,0 78,0 5,0 17,0 13,8 3,2 0,0
vozil
H Promet in skladi$¢enje | 100,0 78,4 5,1 16,4 14,1 2,3 0,0
I Gostinstvo 100,0 78,1 4,9 16,9 13,3 3,6 0,1
J Informacijske in
komunikacijske 100,0 77,8 5,1 17,1 14,4 2,6 0,0
dejavnosti
K Financne in
zavarovalniSke 100,0 74,6 4.9 20,4 16,4 4,0 0,0
dejavnosti
L Poslovanje z 100,0 | 782 5,0 16,7 14,5 2,2 0,0
nepremié¢ninami
M Strokovne, znanstvene | ) | 7¢ 5 5.1 16,2 13,5 2.7 0.0
in tehni¢ne dejavnosti
N Druge raznovrstne |y | 775 | 49 | 178 13,7 4,1 0,0
poslovne dejavnosti
O Dejavnost javne
uprave in obrambe, 100,0 | 73,0 47 223 18,3 40 0,0
dejavnost obvezne
socialne varnosti
P IzobraZevanje 100,0 74,7 4,6 20,6 16,9 3,8 0,0
Q Zdravstve in socialno | 5, | 735 47 | 218 16,7 5.1 0,0
varstvo
R Kulturne, razvedrilne
in rekreacijske 100,0 76,7 4.9 18,4 15,8 2,6 0,0
dejavnosti
S Druge dejavnosti 100,0 77,9 4.9 17,3 13,1 4.1 0,1

Vir: Statisticni urad Republike Slovenije (2019).




1.3 Primerjava ureditev delovnega ¢asa v Evropski uniji

Delovni &as je zelo pomemben dejavnik v delovnem okolju. Ze desetletja je njegova
ureditev del politi¢nih, gospodarskih in druzbenih razprav na nacionalni ravni in ravni
Evropske unije (v nadaljevanju EU). Organiziranost delovnega Casa je v EU urejena z
razliénimi kombinacijami zakonodaje, vklju¢no z Direktivo 2003/88/ES Evropskega
parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolocenih vidikih organizacije delovnega
casa (UL L st. 299/9) ter kolektivnimi pogajanji na nacionalni, sektorski ali podjetniski
ravni in pogajanji na individualni ravni. Evropska fundacija za izboljSanje zivljenjskih in
delovnih razmer (angl. European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions; v nadaljevanju Eurofound) ze vec¢ kot desetletje zbira informacije o ve¢ vidikih
delovnega ¢asa v EU, vklju¢no z vidiki, povezanimi s kolektivno dogovorjenim delovnim
¢asom. Informacije se redno objavljajo v letnih porocilih, do sedaj pa jih dolgoro¢no niso
analizirali. Marca 2016 so v Luksemburgu izdali porocilo, ki obravnava razvoj delovnega
Casa na zacCetku 21. stoletja, natan¢neje v drzavah ¢lanicah EU in na Norveskem v obdobju
1999 — 2014. Poudarek je na trajanju delovnega Casa za delavce s polnim delovnim ¢asom
vklju¢no s kolektivno dogovorjenim obicajnim delovnim cCasom in nacinom dolocitve
(Eurofound, 2016).

V porocilu so oblikovane 4 vrste rezimov, katerim pripadajo posamezne drzave. Rezimi so
razdeljeni glede na vir in obseg pooblastil (institucionalne ravni) v povezavi z
organiziranjem delovnega Casa, ki jih dolo¢ena drzava mora upostevati. Trajanje in drugi
pogoji delovnega ¢asa (polni oziroma krajsi delovni Cas, nadurno delo, izmensko in no¢no
delo, ipd.) niso enoznacno doloceni, saj se po posameznih drzavah razlikuje nacin, kako so
delovni cas oblikovali. Gre za razlicne naline pogajanja oziroma enostransko in
dvostransko dogovarjanje. Lahko je trajanje delovnega Casa za celotno drzavo delegirano s
strani zakonodaje in pri tem posamezniki nimajo pravice pogajanja. Na drugi strani je
mozno, da posamezni zaposleni dolo¢i delovni €as z individualno pogodbo. Obstajajo pa
tudi vmesne resitve, kjer se pogajata dve strani, na ravni podjetja ali na ravni panoge (Lee
& McCann, 2011).

Podobno, kot sta opredelila razli¢ne institucionalne ravni ze Lee in McCann (2011), so v
porocilu Eurofounda upostevali naslednje ravni:

e zakonodaja v univerzalni uporabi (na primer delovno pravo), z vec¢jo ali manjSo stopnjo
vklju€enosti socialnih partnerjev v njeno opredelitev (1);

o skupinsko pogajanje — sektorsko (sporazumi s podrocja industrije ali panoge) (2);

e pogajanja na ravni podjetja (sporazumi po podjetjih, ustanovah) (3);

¢ individualne ureditve med delodajalcem in zaposlenim (4).



Skupine rezimov se glede na institucionalne ravni tako delijo na (Eurofound, 2016):

o Cista pooblastila: Zakonodaja zajema ve¢ino delavcev; kolektivna pogajanja in
sporazumi, ki zajemajo trajanje delovnega Casa ali organizacijo, so v tem rezimu redki.
TaksSen rezim s prevladujoc¢imi pooblastili zakonodaje (1) velja za Bolgarijo, Estonijo,
Latvijo, Litvo, Madzarsko, Poljsko, Romunijo ter Slovenijo.

e Prilagojena pooblastila: Zakonodaja ima prevladujoco vlogo pri urejanju standardov
delovnega Casa, vendar so ti pogosto usklajeni s kolektivnimi pogajanji ali pogajanji na
razlicnih ravneh. TakSen rezim, kjer je najvecja vloga zakonodaje (1) in manjsSa
sektorskih (2) in kolektivnih sporazumov (3), zasledujejo Gr¢ija, Francija, Hrvaska,
Portugalska in Slovaska. Rezim z najvecjo vlogo zakonodaje (1), manjSo vlogo
kolektivnih (2) ter individualnih sporazumov (4) pa imajo Ceska, Irska in Malta.

e Pogajanja: Standardi so doloCeni predvsem s kolektivnimi pogodbami, obi¢ajno na
sektorski ravni; takSne sporazume je mogoce dopolniti s pogajanji na ravni podjetij o
vpraSanjih organizacije dela. Drzave s takSnim rezimom, kjer se pooblastila vseh ravni
(1, 2, 3, 4) razli¢no zdruzujejo, so Luksemburg, Nizozemska; (1, 2, 3) Avstrija, Belgija,
Ciper, Nemcija, Danska, §panija, Finska, Italija, Norveska ter Svedska.

e Enostransko: Zakonodaja nima nobene vloge pri opredelitvi standardov delovnega
Casa, pogajalske strukture pa so zelo decentralizirane. Trajanje delovnega Casa in
organizacija sta navadno dolo¢ena v individualnih pogodbah o zaposlitvi in navadno
odrazata pogoje, ki jih dolo¢ajo in ponujajo delodajalci. TakSen rezim uposteva le
Zdruzeno kraljestvo.

Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o
dolocenih vidikih organizacije delovnega ¢asa (UL L §t. 299/9) je namenjena zagotavljanju
minimalnih varnostnih in zdravstvenih zahtev na delovnem mestu, da zaposleni ne delajo
predolgih delovnikov in imajo ob tem zagotovljen vsaj minimalen pocitek ter pripadajoci
dopust. Nanasa se tako na javni kot zasebni sektor in velja za vse zaposlene osebe z le
nekaj izjem (Eurofound, 2016).

V omenjeni direktivi je s 6. ¢lenom dolocen najdaljsi tedenski delovni cas, ki za
vsako 7-dnevno obdobje v povprecju, vkljuéno z nadurami, ne presega 48 ur. Poleg tega je
tedenski delovni ¢as omejen z zakoni, podzakonskimi ali upravnimi akti ali s kolektivnimi
pogodbami ali sporazumi med socialnimi partnerji. Ta direktiva uposteva vse dolocbe
Direktive Sveta 89/391/EGS z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje
izboljSav varnosti in zdravja delavcev pri delu (UL L st. 183/1), katere se Se naprej
uporabljajo v celoti. Slednja je omenjena v poglavju 2.2.1 tega magistrskega dela.

EU daje varnosti in zdravju pri delu velik pomen ze od ¢asa Evropske skupnosti za premog
in jeklo. Zaradi velikega Stevila nesre¢ pri delu v preteklosti so leta 1994 ustanovili
Evropsko agencijo za varnost in zdravje pri delu (v nadaljevanju EU-OSHA) ter dolocili
skupna nacela (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2019a).
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EU-OSHA ima za predstavniStvo svojo mrezo informacijskih to¢k v drzavah ¢lanicah EU,
drzavah kandidatkah in drzavah Evropskega zdruzenja za prosto trgovino. Naloge teh tock
so obvesCanje in transparentnost o raziskavah, izvajanje aktivnosti evropskih kampanj v
drzavi in usklajevanje z nacionalnimi mreZami v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu po
vseh obsegajocih drzavah. Nacionalna mreza v Sloveniji, ki sodeluje z Evropsko agencijo,
je pri Ministrstvu za delo, druzino in socialne zadeve (Ministrstvo za delo, druzino in
socialne zadeve, 2019).

Slovenija ima nadzor nad vplivom dela oziroma delovnimi pogoji na zaposlene tako, da
ureja varnost in zdravje pri delu preko Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve ter
Ministrstva za zdravje. Vse predpise in dokumentacijo, ki jih drzava preko ministrstev
pripravi in izvaja, nadzoruje InSpektorat Republike Slovenije za delo (Evropska agencija za
varnost in zdravje pri delu, 2019c).

1.4 Primerjava delovnih ur med drzavami ¢lanicami EU

Kot ze ugotovljeno, imamo v Sloveniji obicajen polni delovni ¢as v obsegu 40 ur na teden,
to pa je skupno vecini drzav v EU. Iz tabele 3 in tabele 1 v prilogi 1 je razvidno, da je med
drzavami cClanicami EU vendarle nekaj odstopanja pri tedenski in dnevni delovni
obveznosti. Razlike so veCinoma rezultat naras¢ajocega pomena zdravja Iljudi,
spreminjajoCih se druzbenih razmer ter krize gospodarstva v zadnjem desetletju, zoper Cesa
je nekaj drzav uvedlo zmanjSevanje brezposelnosti na racun krajSega delovnega Casa
(Eurofound, 2018). Tak$no misljenje ni posploSeno na vse drzave, zato ponekod Se vedno
stremijo k nekoliko daljSemu delovnemu casu.

Evropski portal za zaposlitveno mobilnost (angl. The European Job Mobility Portal; v
nadaljevanju EURES) je zbral podatke o nacionalno dolo¢enih dnevnih in tedenskih
obveznostih zaposlenih po drzavah ¢lanicah EU, pri katerih je ugotovljeno skrajSanje
rednega delovnega Casa. Ne gre za povprecja, temve¢ za minimalne oziroma maksimalne
predpisane ure. Uporabljeni so resni¢ni podatki o drzavah, ki jih EURES aZzurno
posodablja. Nekaj nejasnosti in pomanjkanja podatkov sem poiskala na drugih uradnih
spletnih straneh tujih drZzav, pri nekaj primerih se podatki iz razli¢nih virov niso ujemali. V
tabeli 3 so zaradi posebnosti z delovnimi urami dodane Se nekatere drzave, ki niso ¢lanice
EU, to so Norveska, Svica in Tur¢ija (slednje so skupaj s Slovenijo in Svedsko v tabeli 3
zaradi primerjave s tabelo 4). Ostale drzave Clanice EU, ki po podatkih EURES ne
odstopajo s predvidenimi delovnimi urami (niso uvedle krajSega delovnega casa) so,
skupaj z Ze predstavljenimi drzavami, zapisane v tabeli 1 v prilogi 1.
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Tabela 3: Zakonsko dolocen delovni cas v nekaterih drzavah

Dryava Delovni ¢as Delovni ¢as Posebnosti
(ure v dnevu) (ure v tednu) delovnega ¢asa
Ze omejeno na 38 ur
Belgija do 8 do 38 (+ 2 uri, ki sta del
letnega delovnika)
Danska - do 37 7e omejeno na 37 ur
po nekaterih
Finska do 8 do 40 podatkih je ze
skrajSano na 38 ur
. uveden krajsi
Francija do 10 do 35 delovni cas zZe 20 let
Nemcija do 8 od 38 —40 33 urv) ek} ?rSkl
industriji
Nizozemska do 8 od 36 — 40 4 dni na teden
36 ali 38 ur za
Norveska do9 do 40 izmensko, no¢no
delo ali vikende
manj kot 36 ur, Ce
Slovenija do 8 od 36 —40 gre za Zvd ravju
nevarna / Skodljiva
dela
Svedska do 8 do 40 6 ur za gekatera
podjetja
45 ur za industrijske
. delavce, pisarniske
Svica ) 0d 4530 uradniker,) tehnike,
prodajnike
Turcija - do 49 -

Vir: Eurostat (2019); Eurofound (brez datuma); Horvat (2017); The European Job Mobility Portal (brez
datuma); The Norwegian Labour Inspection Authority (2019); The Swiss Federal Statistical Office (2019).

Tabela 3 prikazuje, da so nekatere drzave ze uvedle krajsi delovni ¢as. Francija je skoraj 20
let nazaj uvedla 35-urni delovni teden, s tem so po podatkih Horvata (2017) ustvarili
350.000 delovnih mest. Prav tako so 35-urni delovni teden uvedli tudi v Nemciji (Svetlik
& Versa, 2002). Horvat (2017) je ugotovil, da gre za skrajSani delovni ¢as v jeklarski
industriji, medtem, ko je ILO v svoji raziskavi o povprecju dejansko opravljenih delovnih
ur tedensko upostevala vse panoge drzave in za Nemcijo podala podatek, da so v obdobju
od leta 2011 do 2018 zaposleni opravili 35 ur na teden v posameznem letu (tabela 4).
Danska je naslednja drzava s krajSim delovnikom, saj je njihov delovni teden omejen na 37
delovnih ur (Svetlik & Versa, 2002). ILO je v svoji raziskavi ugotovila, da so zaposleni na
Danskem v letih 2011 do 2018 dejansko delali po 34 ur tedensko. Belgija ter Finska pa naj
bi imeli teden skrajSan na 38 delovnih ur (Horvat, 2017). Vendar se podatki na spletni
strani EURES in podatki iz raziskave ILO s slednjim ne ujemajo. Belgija in Finska imata
po podatkih EURES 8-urni delovnik in tedensko dolo¢enih 38 oziroma 40 delovnih ur, po
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podatkih ILO pa zgolj 34 oziroma 35-36 dejansko opravljenih ur v povprecju tedensko. Za
razliko od krajS$ih ur znotraj 5-dnevnega delovnika, pa je Nizozemska uvedla 4-dnevno
delovno obveznost na teden, pri ¢emer so ohranili 8-urni delovnik (Svetlik & Versa, 2002).
Svica in Turéija imata najdalj$e delovnike izmed obravnavanih drzav glede na zakonodajo.

Tabela 4: Povprecne dejanske tedenske delovne ure na zaposlenega v obdobju 2011 —

2018

Drzava 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018
Avstrija 36 36 35 35 35 35 34 35
Belgija 35 35 35 35 35 35 35 35
Bolgarija 40 40 40 40 40 40 40 40
Hrvaska 41 40 40 40 39 39 39 39
Ciper 39 39 39 38 38 39 39 39
Ceska 39 39 39 39 38 39 38 38
Danska 35 34 34 34 34 34 34 33
Estonija 39 39 39 38 38 39 39 38
Finska 36 36 35 35 35 36 36 35
Francija 36 35 35 35 35 35 35 35
Nem¢ija 35 35 35 35 35 35 35 35
Gréija 39 39 38 38 38 38 38 38
Madzarska 39 39 39 38 38 39 39 38
Islandija 39 39 39 39 39 39 39 39
Irska 34 34 34 34 34 34 35 35
Italija 36 35 35 35 35 35 35 35
Latvija 39 39 39 39 39 39 39 39
Litva 39 39 39 39 39 39 38 39
Luksemburg 38 38 38 38 38 38 38 38
Malta 38 38 37 37 37 38 37 37
Nizozemska 31 31 31 31 31 31 31 31
Norveska 34 34 34 34 34 34 34 34
Poljska 40 40 40 40 40 40 40 39
Portugalska 39 39 39 39 39 38 38 38
Romunija 42 42 41 41 41 41 41 41
Slovaska 39 39 39 38 38 38 38 38
Slovenija 39 39 39 39 39 39 38 38
Spanija 37 36 36 36 36 36 36 36
Svedska 36 35 35 35 35 36 35 35
Svica 37 36 36 36 36 36 36 36
Turdija 49 50 49 49 48 48 47 47
ZdruZeno kraljestvo 35 35 36 36 36 36 36 36

Vir: ILOSTAT (2019).
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Medtem, ko so podatki v tabeli 3 o minimalnih ali maksimalnih delovnih urah po drzavah,
so v tabeli 4 zbrani podatki o povprecjih. Podatke so zbirali z raziskavami in popisi
organizacije ILO v daljSem Casovnem obdobju in se nanasajo na dejansko opravljene
delovne ure na zaposlenega. Zanimivo je, da povpre¢ja v veC primerih kazejo krajsi
delovni ¢as, kot je bilo pricakovano glede na uradne podatke o predpisanih delovnih urah.
IzrazitejSa odstopanja od najbolj povprecnega 40-urnega tedenskega delovnika sem
oznacila krepko.

Dejansko opravljene ure se nanasajo na cCas, ki ga delovno aktivne osebe neposredno ali
posredno porabijo v zvezi s proizvodnimi dejavnostmi. Poleg casa, porabljenega za
opravljanje nalog, se torej vkljuci tudi ¢as, porabljen v ¢asu izklopa, pocitka, vzdrzevanja,
izboljSevanja dejavnosti; Cas, ko je zaradi okvare strojev ali procesov prekinjeno
opravljanje nalog; Cas za osvezitev, kavo v okviru pogodbenega sporazuma in podobni
kratki odmori. Izkljucen je tisti ¢as, ki ni bil opravljen med dejavnostmi, torej letni dopust,
drzavni prazniki, bolniske in porodniske odsotnosti, ¢as voznje od doma do delovnega
mesta, ¢as za izobrazevanje (tudi, Ce je zaposleni napoten in ima placano izobrazevanje s
strani delodajalca), dalj$i odmori (ILOSTAT, brez datuma; Eurostat, brez datuma).

Po podatkih o povprecnem tedenskem delovnem cCasu zaposlenih ugotavljam, da je kar v
13 drzavah povprecje niZje od 40 ur, to je dobrih 40 % drZav od skupno 32 drzav. Turcija
je edina drzava izmed obravnavanih, katere povprecje mocno presega t. i. mejo 40 ur
tedensko. Tudi v porocilih o tej drzavi piSe, da imajo zaposleni v Turciji izredno dolge
delovnike, 45 ur in z nadurami tudi 50 ur tedensko (Investment Office of the Presidency of

the Republic of Turkey, brez datuma).

Razlika med podatki iz tabele 4 in podatki s slike 1 je v naCinu merjenja in pridobivanja
podatkov. ILO je v prikazani tabeli upostevala dejanske delovne ure (angl. actual), kjer so
vkljucili in izkljucili posamezne kategorije porabe Casa. Eurostat pridobiva podatke od
nacionalnih statisti¢nih uradov, medtem, ko ILO samostojno pridobiva podatke.

Slika 1 s podatki Eurostata prikazuje obic¢ajne delovne ure (angl. usual), ki se vrednostno
nekoliko razlikujejo od dejanskih ur. So tipi¢na vrednost delovnih ur v referencnem
obdobju. Tipi¢na vrednost je lahko modalna vrednost porazdelitve dejansko opravljenih ur
v primerih, ko je to smiselno (ILOSTAT, brez datuma). Obe organizaciji merita delovne
ure po obeh metodologijah, vendar za primerjavo prikazujem le po eno od obeh.
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Slika 1: V povprecju opravljene tedenske delovne ure po drzavah v letu 2018
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Vir: Eurostat (2019).

V nasprotju s predstavljenimi podatki o zakonskih dolocilih primerjava povprecij tedenskih
delovnih ur po podatkih Eurostata pokaZze le manjSa odstopanja (slika 1). Vse drzave
¢lanice EU, vzete v primerjavo vklju¢no z EU, so imele v letih 2016, 2017 in 2018
priblizno okrog 40 ur tedenske delovne obveznosti v povprecju. Kjer je bilo mogoce, je
evropska statisticna organizacija pridobila podatke o tedenskih delovnih urah, v izracun so
bile vkljuene vse panoge v drzavi ter vsa delovna razmerja glede vrste zaposlitve
(Eurostat, brez datuma).

2 ARGUMENTI ZA IN PROTI KRAJSEMU DELOVNEMU CASU

V sodobnem casu smo pri¢a korenitim druzbenim spremembam, ki so najbolj izrazite v
vzhodni Evropi. Poleg gospodarskih in politicnih preobratov dozivlja spremembe tudi
akademski svet. Raziskave imajo rastoC trend in njihova pojavnost v mednarodnih
znanstvenih revijah je Cedalje pogostejSa. V njih objavljajo svoja dela tudi slovenski
raziskovalci (CadeZ, 2013a). Po omenjenem trendu sklepam, da bo ¢edalje veé raziskav z
dodatnimi argumenti tudi na podrocju krajSega delovnega Casa, izboljSevanja delovnih
pogojev in ugotavljanja zadovoljstva ter uspesnosti zaposlenih. Zaradi veCanja vpetosti
raziskav v mednarodno okolje se bo ideja o krajSemu delovnemu casu lazje Sirila in

krepila.
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2.1 Prednosti in slabosti z vidika drZave

Vecinoma je razsirjeno mnenje, da se krajsi delovni Cas v Sloveniji ne bi uspesno obnesel,
saj bi se s tem samo uzakonilo navade nekaterih podjetij oziroma posameznikov, ki ob
petkih delajo nekaj ur manj kot obicajno. Kljub temu ima Ze nekaj podjetij po Sloveniji
krajsi delovnik, kjer je narava dela taksna, da zaposlenim in podjetju ustrezajo razli¢ne ure
in delovniki. Ta podjetja dajejo vecji pomen kakovosti kot koli¢ini, uspeh merijo z rezultati
in ne urami, poudarek pri zaposlenih je na kreativnosti, za kar morajo biti spociti in
motivirani (Tomazic, 2015).

Gospodarska kriza iz leta 2008 je povzrocila veliko Stevilo odpuscanj zaposlenih, a ¢eprav
Slovenija ni ve¢ v tej fazi poslovnega cikla, se stopnja zaposlenosti Se ni povrnila na raven
izpred obdobija recesije (Cot & Pfeiffer, 2019; StraZisar, Strnad & Stemberger, 2015).

Predsednik Zdruzenja delodajalcev Slovenije poroCa, da drzava ni pripravljena priznati
delavcu polne pokojninske dobe, Ceprav podjetje za zaposlene s 6-urnim delovnim ¢asom
pladuje vse obremenitve kot, &e bi delali polni delovni ¢as (Cot & Pfeiffer, 2019).

Zveza svobodnih sindikatov Slovenije meni, da zaposleni v Sloveniji opravijo veliko vec¢
ur rednega dela, ki ni nadurno delo. To so krSitve, saj slovenska zakonodaja ne dovoljuje
veé kot 40 ur rednega dela na teden. Uradnih podatkov o $tevilu krsitev ni na voljo (Cot &
Pfeiffer, 2019). Tudi Ladislav Rozi¢, sekretar sindikata delavcev trgovine, kot kritik
opozarja na dvojne evidence dela Ze v danasnjem poslovanju, kjer zaposleni delajo vec ur,
kot je predvideno, da opravijo vse potrebne delovne naloge. Stevilo zaposlenih upada, a
istocasno se obseg dela ne spreminja. S skrajSevanjem delovnika bi situacijo le Se
poslabsali (Ugovsek, Mikus, Grapulin & Tomazi¢, 2015).

Dodatno opozorilo skrajsevanju delovnega ¢asa je tudi neformalno delo. Ce bodo ljudje
imeli prekratek delovni €as in prenizko placilo, se bodo v prostem Casu bolj posluzevali
sive ekonomije (Svetlik & Versa, 2002).

Subic (2009) pregleduje mnenja in predloge za spremembo delovne zakonodaje, ki bi jo
potrebovali za uspeSno uresniCitev krajSega delovnika. Zaposlovanje v Sloveniji je
otezeno, poleg tega pa je proces odpuscanja dolg in zapleten. Za spodbudo podjetjem bi
morala drzava poskrbeti za njihovo konkuren¢nost, znizati davke, s sofinanciranjem
usposabljanja zagotoviti primerno znanje zaposlenih in omogociti ucinkovitejSe
pridobivanje evropskih sredstev. Pomembno je ohranjati dovolj visoko raven place
oziroma zagotavljati minimalno placo z zakonodajo. Placa bi morala zasledovati poslovne
rezultate zaposlenega, da produktivnost ne bi upadla.

Zavod za zdravstveno zavarovanje zadnja 4 leta belezi narascanje drzavnih stroskov zaradi
bolniskih odsotnosti. V leto$njem letu bodo ti stroski visji za skoraj 70 % v primerjavi z
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letom 2014. Razlogov za porast bolniSkih odsotnosti je ve¢, eden od njih je
preobremenjenost zaposlenih na delovnih mestih. Drugi razlog je podaljSevanje delovne
dobe, saj je starost zaposlenih &edalje vi§ja, preden zaénejo pokojnino (Cot & Pfeiffer,
2019).

Tomazi¢ (2015) navaja mnenje uspesnega slovenskega podjetnika Igorja Akrapovica, ki je
pred nekaj leti pojasnil, zakaj Slovenija Se dolgo ne bo zasledovala Svedskega vzorca
krajSega delovnega Casa. Klju¢nega pomena je skupna produktivnost. Dodano vrednost na
zaposlenega bi morali moc¢no povisati, saj je prenizka za takSne uvedbe. Slovenski delavci
delajo veliko, a Se vedno premalo in s krajSim delovnim ¢asom bi bila dodana vrednost Se
nizja.

Samuelson in Nordhaus (2002, str. 38, 520) produktivnost opredeljujeta kot output na
enoto inputa oziroma produktivnost kaze u€inkovitost, s katero uporabljamo vire. Med tem
pa ekonomska rast oznac¢uje rast celotnega druzbenega outputa. Ce so elementi ekonomske
rasti gospodarstva ¢loveski, naravni, tehnoloski viri in inovacije ter oblikovanje kapitala,
vse to vpliva tudi na rast posameznega podjetja. Med ¢loveske vire spadajo ponudba dela,
izobrazba, disciplina in motiviranost. Za kakovost dela so pomembni usposobljeni
zaposleni, ki imajo znanje in prave spretnosti, da lahko ucinkovito uporabljajo in
upravljajo z danimi sredstvi. Ze v zadetku 21. stoletja so znani ekonomisti pisali o
pomembnosti zagotavljanja zdravja, znanja in discipline zaposlenih. Na produktivnost
pomembno vpliva izboljSanje katerega koli elementa ekonomske rasti, saj omogoci
napredek in vecjo proizvodnjo z isto koli¢ino virov.

Neoklasi¢na teorija temelji na mejni produktivnosti proizvodnih dejavnikov in razlaga
povecanje koli¢ine proizvodov zaradi dodatne enote proizvodnega dejavnika (enote dela ali
enote kapitala). V kontekstu takSne mejne produktivnosti upoStevamo le omenjena 2
dejavnika. Uporabna je zaradi ugotavljanja Cistega doprinosa neke dodatne enote dejavnika
in pripisovanju zaslug za povecanje produktivnosti. Kot razlagata teorijo Kracun in Festi¢,
je dodatno vlaganje v kapital ali v delo lahko za podjetje racionalno le dotlej, ko mejna
korist tega dodatnega vlaganja presega mejne stroske. V delo se lahko vlaga z dodatnim
zaposlovanjem ali dvigom place. Meja racionalnosti za podjetje je torej izenacenost
dodatnih koristi z dodatnimi stroski (Gostisa, 2012).

2.2 Prednosti in slabosti z vidika podjetja

Podjetja v svojem delovanju sprejemajo investicijske odlocitve. Le-te so tradicionalno
pomenile razne naloZzbe v opredmetena osnovna sredstva podjetja, s Casom pa se je
razumevanje razvilo in med dolgoro¢ne investicije lahko uvr§€amo tudi neopredmetena
osnovna sredstva, kamor med drugim spada Ccloveski kapital. Za podjetje imajo
investicijske odlogitve velik pomen in vpliv na poslovanje (Cadez, 2006).
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Uvedba krajSega delovnega Casa ni mogoca v vseh dejavnostih, prav tako ne naenkrat.
Tudi nacini skrajSevanja delovnega Casa so razlicni. Spremembe se je potrebno lotiti
postopno in premisljeno ter, kot pojasnjuje Bart Stegeman iz podjetja Plastika Skaza, z vec
instrumenti in ne le z oblikovanjem novega delovnega &asa (Cot & Pfeiffer, 2019).
Proizvodna podjetja bodo zelo tezko uvedla krajsi delovni Cas, saj bi to pomenilo tudi man;j
narejenih proizvodov. Akrapovi¢ predlaga reSitev zanje, to je zelo visoka stopnja
avtomatizacije dela (Ugovsek, Miku§, Grapulin & Tomazic, 2015).

Andrew Barnes, ustanovitelj in direktor podjetja Perpetual Guardian, gleda na krajsi
delovni Cas zelo preprosto. Iz primera njegovega podjetja sledi, da se produktivnost s
krajSim delovnikom ne bi ogrozila. Zaposleni naj imajo sklenjene pogodbe o delu za polni
delovni ¢as, hkrati pa imajo dogovor, da v primeru doseganja 100 % produktivnosti delajo
manj, v konkretnem primeru 32 ur tedensko. V kolikor se njihova produktivnost poslabsa,
bodo zopet delali obicajen polni delovnik, vendar naj se podjetje potrudi ugotoviti, zaradi
¢esa zaposlenemu ni uspelo doseci pricakovane produktivnosti. Ob ugotovitvi vzrokov naj
se podjetje skupaj z zaposlenim potrudi urediti razmere in odpraviti nastale vzroke. V
njihovem sistemu pridobijo vsi, zaposleni in podjetje. Ocitke nizje produktivnosti direktor
podjetja zavraca, saj je produktivnost dolocena v pogodbi. Zagovarja kakovost
opravljenega dela, kot primer pojasnjuje kakovostnejSe delo zdravnikov, Ce so le-ti spociti
in delajo manj ur dnevno. Opozarja pa, da je najnevarnejSe tveganje, da drzava zaposlenim
ne zagotavlja ohranjati varnosti, doloene z zakonodajo (Cot & Pfeiffer, 2019).

Odpuscanje zaposlenih je lahko visok stroSek za podjetje, Se posebno, ¢e nacin odpuscanja
ni povsem zakonito izpeljan. Prav tako so stroSek za podjetje odhodi zaposlenih. Zato je za
podjetje pomembno zadrzati svoje usposobljene in uspesne zaposlene (Deakin & Sarkar,
2008). Skerlavaj ob sklicevanju na Norvesko in njene poskuse krajsega delovnega ¢asa v
intervjuju ugotavlja, da le-to v podjetju ob nespremenjenih placah zmanjSuje odhode
zaposlenih in izboljSuje motiviranost in voljo do dela pri njih. Tudi s finan¢nega vidika je
za podjetje ugodno skrajsati delovnik, saj nizji stroski zaradi zadrzanja kadra in manj
bolniskih odsotnosti lahko celo prevladajo nad dodatnim zaposlovanjem. Pri dodatnem
zaposlovanju nastane problem ustrezne usposobljenosti zaposlenih (Ugovsek, Mikus,
Grapulin & Tomazi¢, 2015).

Po ugotovitvah Svetlika in VerSe (2002) med argumente, ki so kritika krajSemu delovnemu
Casu, spada zahteva po znizevanju plac. Nevarnost je, da bi zaradi krajSega delovnega Casa
imelo podjetje krajsi obratovalni ¢as in s tem izgubljalo prihodke. Ce bi morali zaradi
preobseznega dela zaposliti dodatne ljudi in pri tem place ne prilagoditi, bi imel
delodajalec visje stroske, ti pa bi vplivali na nezadovoljstvo, slabSo konkuren¢nost in
strozje zahteve s strani delodajalca. Problem nastane tudi, ko delodajalci zaradi drazje
delovne sile tezijo k zamenjavi v kapital, ob tem pa ne zaposlujejo dodatnih ljudi. Na drugi
strani je moznost, da delodajalci ob dodatnem zaposlovanju ne bi dobili dovolj
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usposobljenih ljudi za opravljanje doloCenega dela, kar bi negativno vplivalo na delovne
procese v podjetju in njegovo uspesnost.

Za nezadovoljstvo so pogosto krivi slabi odnosi s sodelavci oziroma nadrejenimi in
podrejenimi. Veliko literature navaja, da je eden najvecjih krivcev slabo vodenje in
organiziranje dela (Blatnik, Marinsek & TusSak, 2016; Evropska agencija za varnost in
zdravje pri delu, 2019d). Poleg slabega vodenja zaposleni pogosto niso dovolj vpeti v
sodelovanje pri odlocitvah (Elnaga & Imran, 2014). S tem se organizacijska klima rusi in
vzduSje postaja negativno. Vzrok zanjo je lahko tudi neustrezna, neprilagojena
organizacijska struktura, kjer sloji managerjev niso primerno dolo¢eni, prihaja do
nesporazumov, komunikacijskih Sumov in posledi¢no slabih odlocitev (Nordbiack, Myers
& McPhee, 2017).

Da je pomembno oblikovati ustrezne delovne procese se zavedajo v podjetju Lidl, ki se s
krajSimi delovnimi Casi prilagajajo zahtevam in potrebam trga. S prilagodljivo organizacijo
dela povecujejo svojo konkuren¢nost in zagotavljajo ve¢ delovnih mest, saj imajo uvedeno
izmensko delo. S tem se izognejo izpadu dela, zaposleni pa za uspeSnost prejemajo
nagrade in regres za redni letni dopust, ki ni prilagojen za krajsi delovni ¢as (Ugovsek,
Mikus, Grapulin & Tomazi¢, 2015).

Na neuspesnost podjetja lahko zelo vplivajo zaposleni. Vse se zacne s psihi¢nim stanjem
ljudi, njihovim zavedanjem in naravnanostjo. Del svojega Zivljenja prezivijo v delovnem
okolju in za zdravje ter pocutje je izrednega pomena, kakSno atmosfero dozivljajo v tem
okolju (Sparks, Cooper, Yitzhak & Shirom, 1997).

Kot je splosno znano, je vzrok za vsako bolezen sestavljen iz pretezno velike mere stresa
ter ostalih dejavnikov. Izogibanje stresu pa je izredno tezko, velikokrat nemogoce. Zato bi
moralo vodstvo podjetja poskrbeti, da se vsaj na delovnem mestu zaposlenim zniza raven
stresa, kolikor je le mogoce. Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (2019d)
ugotavlja, da so razlicna psihosocialna tveganja za delo zelo moteca in Skodljiva, saj
zaposlenim povzroc¢ajo nemalo zdravstvenih tezav. Zato je temu podro¢ju potrebno
posvetiti dovolj pozornosti in razumevanja. Negativne posledice se lahko kazejo kot
psihi¢ne, fizi¢ne, pa tudi socialne.

Med omenjena psihosocialna tveganja spadajo:

e prekomerna delovna obremenitev;

e nasprotujoce si zahteve in pomanjkanje jasnosti vloge;

e pomanjkanje vkljuCenosti pri sprejemanju odlocitev;

e slabo vodenje organizacijskih sprememb in negotovost delovnih mest;

e neucinkovita komunikacija, pomanjkanje podpore vodstva ter sodelavcev;
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e razlicne oblike nasilja — od zastrasevanja in grozenj, do fizi¢ne zlorabe in spolnega
nadlegovanja.

Precej razSirjena posledica psihosocialnih tveganj je stres. Le-ta je pogost povzrocitelj
bolezni in slabega pocutja ljudi, v skrajnosti lahko vodi do depresivnih stanj in izgorelosti.
Pri dolgotrajni izpostavljenosti stresnim situacijam se zdravstveno stanje Se poslabSuje in
pojavijo se lahko razli¢ne bolezni srca in ozilja, tudi kostno-miSi¢na obolenja. Slednja se
sicer pojavijo zaradi ponavljajocih se gibov, prisilne drze, dolgotrajnega sedenja, slabimi
prostorskimi pogoji in podobno. Vendar ¢edalje ve¢ raziskav kaze pozitivno povezanost
kostno-misi¢nih  obolenj s psihosocialnimi dejavniki tveganja, Se posebno z
nezadovoljstvom na delovnem mestu ter velikimi obremenitvami (Evropska agencija za
varnost in zdravje pri delu, 2019d).

Delodajalci bi morali biti pozorni na organizacijsko kulturo v podjetju, ocenjevati tveganja,
zaposlene vkljuCevati v odlo€itve in skrbeti za urejene razmere ter odnose tako med
zaposlenimi na istih organizacijskih pozicijah, kot tudi med nadrejenimi in podrejenimi.
Kajti, ¢e so zaposleni podvrZeni slabim delovnim razmeram, je vecje tveganje za psihi¢no
ali fizi€no obolenje, v obeh primerih bo trpelo tudi delo in podjetje kot celota. Zaposleni
zapuScajo delovna mesta, so bolniSko odsotni, njihova produktivnost se zmanjSa, delo
ostaja nedokonc¢ano ali narejeno z napakami in povr$nostjo, poveca se Stevilo nezgod pri
delu, odnosi med zaposlenimi in s strankami se poslabsajo, podjetje posledi¢no nazaduje.
Skupaj z vsem naStetim se povecujejo tudi stroski podjetja. Ker vsako tveganje ne vodi
nujno v bolezen, je potrebno oceniti stanje s pomocjo treh skupin ukrepov: preventivnimi,
omilitvenimi in protiukrepi. Vse te ukrepe so raziskali in opredelili v javno dostopni spletni
publikaciji Odbora visjih inSpektorjev za delo med izvedbo kampanje o psihosocialnih
tveganjih (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2019d; Odbor visjih
inSpektorjev za delo, 2012).

Evropska komisija se zaveda tveganja za bolezni zaposlenih zaradi neurejenih razmer, zato
podrocje kostno-misi¢nih obolenj ureja prednostno z evropskimi direktivami in v njih
predpisuje razlicna vodila pri zagotavljanju varstva in zdravja pri delu. Direktiva Sveta
89/391/EGS z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljSav varnosti in
zdravja delavcev pri delu (UL L §t. 183/1) natan¢no opredeljuje pravice in obveznosti
zaposlenih v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu ter naroca delodajalcem, kak$ne so
njihove naloge. Ta okvirna direktiva je, vkljuéno s spremembami z Uredbo (ES) st.
1882/2003, Direktivo 2007/30/ES in Uredbo (ES) st. 1137/2008, pricela z veljavnostjo leta
1989 in bila prenesena v nacionalno zakonodajo drzav ¢lanic konec leta 1992. V slovensko
zakonodajo se okvirna direktiva prenaSa z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu
(Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 2019b; ZVZD-1).

Za razliko od prevar na delovnem mestu, kot je imitiranje dela (angl. fake work) z
opravljanjem drugih nepotrebnih nalog znotraj delovnega ¢asa tudi v zasebne namene, je
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prezentizem. Pri tem gre za prisotnost na delu, opravljanje dela, vendar neucinkovito in
neproduktivno, saj bolezensko stanje onemogoca zaposlenemu, da bi se povsem posvetil
delu in ga ustrezno opravil. Prezentizem je z raziskavami dokazano povezan s kasnejSim
zdravstvenim stanjem zaposlenih in z naraS¢anjem stroSkov delodajalca. Zaradi zanikanja
bolezni in kljub stanju prisotnosti na delu je takSen zaposleni kasneje v slabSem
zdravstvenem stanju kot, ¢e bi takoj uveljavljal bolnisSko odsotnost. Njegova slabsa
produktivnost in morebitna kasnejSa bolniska odsotnost pa delodajalcu le skodi, financno
in organizacijsko (Mlakar & Stare, 2013).

Absentizem je vsakrSen izostanek z delovnega mesta. Ce je vzrok bolezen, je to
zdravstveni absentizem, ki ga imenujemo tudi bolniSka odsotnost. Zelo problemati¢ni so
izostanki zaradi zaigrane bolezni, ko zaposleni zaradi preutrujenosti in iz¢rpanja ali celo
neprijetnega pocutja in nezadovoljstva na delovnem mestu pri osebnem zdravniku
zaprosijo za bolnisko potrdilo, pri cemer zaigrajo razli¢ne simptome bolezenskih stanj. V
zadnjem obdobju se Stevilo taks$nih primerov nekoliko zmanjsalo, saj so zdravniki bolj pod
nadzorom glede predpisovanja receptov in bolniskih potrdil. Absentizem povzroca izpad
dela, slabo vpliva na druge zaposlene zaradi reSevanja zastalega dela, s tem pa organizacija
tvega nizjo kakovost opravljenega dela, slabso celotno produktivnost dela, nizje prihodke,
posledi¢no slabse poslovne rezultate ter v organizaciji seje slabo voljo zaradi vec¢ dela za
prisotne zaposlene. Absentizem in prezentizem imata podobne Skodljive ucinke na
podjetje, s tem pa tudi na drzavo in njeno rast gospodarstva ter konkurenc¢nost podjetja in
drzave. Prav zato bi se ju morali delodajalci bolje zavedati, posvetiti dovolj Casa za
prepreCevanje takSnih in drugac¢nih odsotnosti z dela ter predvsem zagotoviti zaposlenim
urejene in dobre razmere za delo, da preventivno preprecijo tudi nezadovoljstvo z
delovnim mestom (Blatnik, MarinSek & Tusek, 2016; Yildiz in drugi, 2017).

2.3 Prednosti in slabosti z vidika zaposlenega

Predsednik Obrtno-podjetniske zbornice se v oddaji Koda sprasuje, kakSen vpliv bi na
zaposlene v proizvodnji povzroc€ilo skrajSanje delovnega ¢asa v rezijskih oddelkih podjetja,
kateri so fizicno manj obremenjeni. V takSni situaciji bi na proizvodne delavce slabo
vplivala omenjena sprememba, dosegli bi ravno nasprotno od vecje pripadnosti, motivacije
in zelje po sodelovanju. V Plastiki Skaza d. 0. 0. odgovarjajo, da so spremembe postopne
in za zadetek tudi v proizvodnji uvajajo 3 izmene namesto 4 (Cot & Pfeiffer, 2019).

Zadnja leta se razpetost med delom in druzino povecuje zaradi demografskih in socialnih
sprememb v drzavah povsod po svetu, Cedalje ve¢ Zensk si ustvarja kariero in zahteve
delovnih mest so cedalje vecje. Zato so iz leta v leto bolj pomembna druzini prijazna
podjetja in prilagodljivi urniki oziroma delovni ¢asi (Eurofound, 2016). V podjetjih kot je
Hofer, zaposlenim omogocajo razlicno dolge delovnike, saj ugotavljajo ravno to, da krajsi
delovni ¢as zaposlenim nudi boljSe ravnotezje med zasebnim in poklicnim zivljenjem
(Ugovsek, Mikus, Grapulin & Tomazi¢, 2015). Anttila, Oinas, Tammelin in Natti (2015)
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so v lastni raziskavi ugotovili, da imajo dolge delovne ure najbolj negativen ucinek na
usklajevanje sluzbe in zasebnega zivljenja v juznem delu Zdruzenega kraljestva in v
drzavah osrednje Evrope, med katerimi je Slovenija. S krajSim delovnim c¢asom bi
zaposleni kakovostneje izrabili Cas.

S kraj$im delovnim ¢asom se uc¢inkovitost dela v podjetjih povecuje, saj zaposleni isto delo
opravijo v krajSem Casu. Zaposleni so s tem zadovoljni, saj se jim podaljSa ¢as za zasebne
aktivnosti in zaradi srecnejSega vsakdana so tudi bolj uspesni pri delu, ga bolje opravijo
(Horvat, 2017).

Zaposleni v razli¢nih organizacijah so nezadovoljni zaradi preobremenjenosti z delom, saj
se je v zadnjih letih, od gospodarske krize naprej, vsesplosno zmanjsevalo delovna mesta,
delo pa razdeljevalo med ostale zaposlene. To ni sorazmerno niti z zmoznostmi zaposlenih
niti s placilom za opravljeno delo. Dodatne tezave povzroca tudi neznanje oziroma
pomanjkanje usposobljenosti za doloc¢eno delo (Mozina, 1999; Svetlik & Versa, 2002).

Zadovoljni in sre¢ni zaposleni prinesejo podjetju konkuren¢nost. Pomembno je, da se
zavedajo, zakaj so v podjetju, da so pohvaljeni, imajo podporo in mentorstvo, so delezni
izobrazevanj in se ¢utijo pomembne za podjetje (Cot & Pfeiffer, 2019).

Pogost pojav ob vecjih delovnih obremenitvah je tudi povecevanje nadur in obsega dela na
posameznega zaposlenega, vendar s tem povzrocijo Se bolj negativne vplive na zaposlene
in na brezposelne, ki ne dobijo dela (Svetlik & VerSa, 2002). Podobno se sprasuje Branko
Meh, predsednik Obrtno-podjetniske zbornice, ki poudarja tveganje povecanja
obremenjenosti zaposlenih zaradi enake koli¢ine dela ob enakem placilu in hkrati krajSemu
razpolozljivemu ¢asu za vse delovne naloge (Cot & Pfeiffer, 2019).

Nekaj podjetij v Sloveniji in v tujini je Ze uvedlo spremembe, s katerimi zelijo zaposlenim
zagotoviti boljSe pogoje za delo, zmanjSati utrujenost in pridobiti njihovo predanost
(Ugovsek, Mikus, Grapulin & Tomazi¢, 2015). In kot sta zapisala Svetlik in Versa (2002):
»Ce ljudje nimajo ¢asa za tro$enje, zanje tudi ni treba proizvajati.

Damjanovi¢ (2016) opisuje na kognitivnih testih temeljeco raziskavo, objavljeno v
Melbourne Institute Worker Paper Series, kjer so z vkljucitvijo vec tiso¢ zensk in moskih
ugotovili, da naj bi bilo delo najbolj produktivno, kadar je tedenski delovni ¢as omejen na
25 ur oziroma manj. Na drugi strani je delovni ¢as 55 ur ali ve¢ povzrocal stres in upad
kognitivnih zmoznosti delavcev. 1z tega sledi, da daljsi delovni ¢as negativno vpliva na
kognitivne sposobnosti zaposlenih.

Izsledki mednarodnih raziskav so pokazali, da so v razli¢nih drzavah EU ugotovili razli¢no
zastopan pojav izgorelosti glede na spol in starostno skupino ljudi. V Sloveniji je izgorelost
zadnja leta nekakSen trend med ljudmi, a glede tega ni izstopala nobena starostna skupina,
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prav tako ni bilo vecjih razlik med spoloma. Kljub temu so raziskave pokazale nekoliko
vecjo stopnjo izgorelosti pri tistih zenskah, ki so v vodstvenih polozajih ali so podjetnice
(Eurofound, 2018).

2.4 Povzetek argumentov

V tabeli 5 predstavljam nekaj kljuénih argumentov za in proti uvedbi krajSega delovnega
¢asa v podjetjih. Argumenti izhajajo iz prejSnjih poglavij, kjer so navedeni njihovi viri in
ostali argumenti. Tabela prikazuje prednosti in slabosti po posameznih interesnih skupinah.
Z vidika drzave krajsi delovni ¢as pomeni manjSo ponudbo dela (in potencialni output), po
drugi strani pa nizje strosSke zdravstvene blagajne, vecje zadovoljstvo prebivalcev in lazje
zadrzanje dobrega kadra v drzavi. Z vidika podjetja krajsi delovni ¢as pomeni vi§je stroske
(zaradi potrebnih dodatnih zaposlitev), a po drugi strani bolj zadovoljne, motivirane,
kreativne zaposlene, ki posledicno delajo bolje in manj izostajajo od dela. Z vidika
zaposlenih krajSi delovni Cas pomeni ve¢ prostega ¢asa, manj utrujenosti od dela, a po
drugi strani ve¢ dela v krajSem razpolozljivem Casu, kar je dodatna obremenitev in dodaten
stres. Zakljucek je, da je za vsako drzavo, panogo in podjetje potrebno prilagajanje in
iskanje ustreznega ravnovesja, saj bi pozitiven argument v dolo¢enih okolis¢inah nekomu
drugemu pomenil negativen argument. Vsaka obravnavana entiteta je tako primer zase.

Tabela 5: Kljucni argumenti za in proti krajsemu delovniku

Intere.sna Prednosti Slabosti
skupina
Vecja zaposlenost Nizka dodana vrednost na zaposlenega
Dvig produktivnosti Krajsa delovna in pokojninska doba
¥ ManjSa obremenjenost Enaka koli¢ina dela v krajSem
Drzava . pes 9
zdravstvene blagajne razpoloZzljivem ¢asu
Vec sive ekonomije za dodaten
Ekonomska rast y o
zasluzek v presezku Casa
Boljsa kakovost dela Uvedba ni mozna naenkrat in povsod
Dvig splosnega zadovoljstva Neustreznost za proizvodna podjetja
Zmanjsanje stroskov zaradi Dodatno zaposlovanje in vi§ji stroski
Podjetje manj odhodov zaposlenih dela
Manj bolniskih odsotnosti Neznanje ob dodatno zaposlenih
. . Ukrepanje za zmanjSanje
Zadrzanje usposobljenega kadra psihosocialnih tvegan
Ravnotezje med zasebnim in | Neenakomerna uvedba lahko prizadene
poklicnim Zivljenjem izkljuceno skupino zaposlenih
) Vecje zadovoljstvo Povecanje obremenjenosti z delom
Zaposleni e — —
Vecja motivacija Povecanje nadur
Manj utrujenosti in stresa Tveganje za nizje place
Manj bolezni in poSkodb Pomanjkanje usposobljenosti in znanja

Vir: Lastno delo.

23




3 TEORETICNA IZHODISCA KRIVULJE PONUDBE DELA V
PRID KRAJSEMU DELOVNEMU CASU

Trend skrajSevanja delovnega Casa je med ekonomisti potrjen preko teorije padajoce mejne
koristnosti dohodka. Teorija pravi, da ljudem vsaka nadaljnja enota dohodka pomeni manj.
Za vec prostega Casa se raje odpovejo dodatnemu zasluzku (Svetlik & Versa, 2002).

Lee in McCann (2011) omenjata pristop, ki predvideva, da mora biti vsak delavec
sposoben, Ce je potrebno, zmanjsati ali povecati placani delovni ¢as na doloc¢enih tockah
svojega zivljenjskega cikla, pri tem pa ohraniti dohodkovno varnost in podporo. Osrednji
cilj je normalizirati prilagoditve delovnega Casa, da se prilagodijo krajSemu delovnemu
Casu v obdobjih Sibkega povpraSevanja in daljSemu delovnemu casu ob visokem
povprasevanju. V casu Sibkega povpraSevanja naj bi se dodatno izobrazevali, bili
prostovoljno aktivni, s tem pa omogocali postopno upokojevanje in podaljSan dopust (za
porodniski in starSevski dopust).

Govoriti o Stevilu delovnih ur, ki jih zaposleni Zeli opraviti v pridobitni dejavnosti, je v
ekonomiji ponudba dela. Elementi, ki jo po teoriji sestavljajo, so ure na delavca, udelezba
v delovni sili in preseljevanje. DolZina delovnega dne in tedna je torej kljuCna sestavina
dela, ki ga je zaposleni pripravljen opraviti za placilo. V splosnem sta koli¢ina dela in
placa premo sorazmerni, saj je za vecje Stevilo opravljenih ur placilo temu primerno visje.
Vendar tak$no razmerje ni neskon¢no. Gledano s strani delodajalca, pla¢a ne bo narascala
v nedogled s podaljSevanjem prisotnosti zaposlenega na delovnem mestu. Nadure se
urejajo drugace kot redne delovne ure in so tudi omejene. Gledano s strani zaposlenega pa
poznamo Krivuljo ponudbe, ki ima posebno lastnost. Do dolocene tocke krivulja narasca
na desno navzgor, od neke tocCke naprej pa se zasuka na levo in navzgor (slika 2).

Na sliki 2 je skica, ki prikazuje pojav, ko so zaposleni ob narascanju place pripravljeni
delati manj delovnih ur. Visja placa na sliki ponazarja, da je pogoj zanjo vecje Stevilo ur
dela. Pojavita se dva ucinka. Prvi je u€inek nadomestitve, ki zaposlenega privablja, saj bo
vsaka naslednja ura dela bolje placana. Preostale ure, ki jih ne porabi za delo, so prosti Cas.
Le-ta postaja cedalje drazja, saj je zanjo potrebno izgubiti cedalje vi§je placano
alternativno moznost. Drugi ucinek je u€inek dohodka. Pri tem gredo Zelje zaposlenega v
nasprotno smer kot pri uéinku nadomestitve, saj mu prosti ¢as Cedalje ve¢ pomeni. Z
naras¢anjem place naras¢a dohodek zaposlenega. Z vi§jim dohodkom bo imel zaposleni
moznost in teznjo po vecji potrosnji. Le-ta pa mu koristi Sele takrat, ko ima dovolj ¢asa, da
jo izvede, porabi, v njej uziva (luksuzne dobrine, kot so drag avto, s katerim se zeli veckrat
peljati na izlet; drazje storitve, podaljSano pocitnikovanje na morju, itd.). Zato mu ucinek
dohodka postavlja omejitev za podaljSevanje delovnih ur. Na neki tocki, pri doloceni viSini
place in doloceni koli¢ini delovnih ur, se bo zaposleni ustavil in ne bo Zelel po krivulji
ponudbe navzgor, saj bi v tem primeru potoval po krivulji na levo stran (Samuelson &
Nordhaus, 2002, str. 229).
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Slika 2: Krivulja ponudbe

ViSina place

Koli¢ina dela

Vir: Prirejeno po Samuelson & Nordhaus (2002).

4 PRIMERI IN RAZISKAVA O KRAJSEM DELOVNEM CASU V
PODJETJIH

V tem poglavju najprej predstavljam nekaj primerov poskusne uvedbe krajSega delovnega
casa v podjetjih. Podatke o primerih sem poiskala in zbrala iz razli¢nih virov, s ¢imer sem
prikazala tako pozitivne kot negativne rezultate, ki so jih strokovnjaki ugotovili po
preizkusih. Poglavjem o primerih sledijo rezultati lastne raziskave, ki sem jo izvedla v
obliki intervjujev s posamezniki iz slovenskih podjetij.

4.1 Primeri vpeljave krajSega delovnega ¢asa v podjetjih

V tujini in v domaci drzavi so Ze znani primeri vpeljave krajSega delovnega Casa. Najvec
pozornosti v medijih in &lankih je s tak$nimi primeri do sedaj pridobila Svedska. Zaradi
razpolozljivosti podatkov sem v magistrskem delu predstavila preizkuse na primerih dveh
razlicnih domov upokojencev ter dveh Svedskih podjetij, ¢eprav jih ne morem enakovredno
primerjati med seboj, saj gre za popolnoma razlicne oblike organizacij in naravo dela. V
Sloveniji je znanih manj primerov podjetij s krajSim delovnim casom. Ker se magistrsko
delo osredotoca na Slovenijo, sem za obravnavo izbrala tudi dve slovenski podjetji, katerih
krajSanje delovnega ¢asa je v zadnjem letu najbolj aktualno v domacih medijih.
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4.1.1 Primeriiz Svedske

Na Svedskem, natanéneje v Goteborgu, so v domu upokojencev Svartedalens izvedli
dvoletni preizkus. Od februarja 2015 do januarja 2017 so zaposleni tega doma
upokojencev delali po 6 ur namesto po 8 ur dnevno. Ob tem so bile plae nespremenjene,
torej so zaposleni prejeli vi§jo placo kot pred preizkusom v primerjavi s Stevilom dejansko
opravljenih ur. Ta primer preizkuSanja 6-urnega delovnika je pokazal pozitivne u¢inke. V
domu zaposleni negovalci so potrebovali manj bolniSkih odsotnosti, pocutili so se bolj
zdravi. V primerjavi z drugimi negovalci, ki so delali 8-urni delovnik, je Oltermann (2017)
zapisal, da so bili zaposleni s 6-urnim delovnikom kar za polovico bolj zdravi od
preostalih. S tem se je izboljsala tudi njihova skrb in nega pacientov oziroma varovancev.
Zaposleni so imeli zaradi krajSega delovnika ve¢ prostega Casa, ki so ga porabili za
socialno druzenje s svojimi pacienti v obliki skupnih sprehodov in raznih druzabnih iger.
Zaposleni so s krajSim delovnim ¢asom pridobili tudi na energiji za delo in zmanjsali
izCrpanost, kar se je pozitivno poznalo tudi v zasebnem zivljenju, znotraj druzinskega
okolja. Rezultat tega je vecja produktivnost ter vecje zadovoljstvo tako zaposlenih kot
njihovih pacientov (Oltermann, 2017).

Na drugi strani so nastali dodatni stroski tega preizkusa. Morali so zagotoviti nemoteno
opravljanje dela, kar pomeni, da so bili pacienti delezni nege v enakem obsegu kot pred
preizkusom. Kot je povzel Ze Oltermann (2017), so v domu upokojencev za Cas preizkusa
zaposlili dodatnih 15 negovalcev, kar je pomenilo dodatnih 600.000 evrov stroskov na leto
oziroma 22,00 % visje letne bruto stroske.

Medtem je podoben pilotni primer s 6-urnim delovnim ¢asom v domu upokojencev
Sjojungfrun izkazal ve¢ bolniskih odsotnosti zaposlenih in s preizkusom niso bili
zadovoljni (Kapitanovi¢ & Drevensek, 2016).

Po podatkih Horvata (2017), so prav tako 6-urni delovni ¢as uvedli tudi v podjetju
Filimundus na Svedskem. Podjetje je studio, kjer ekipa programerjev razvija mobilne
igrice za mlajSe. Ugotovili so, da je obstojeci polni delovni ¢as 8 ur predolg za ohranitev
popolne koncentracije zaposlenih.

Tudi podjetje Toyota iz Svedske se je odlogilo preizkusiti krajsi delovni &as. Najprej so ga
uvedli za 100 zaposlenih, nato pa tudi za ostale. Kot pri ostalih primerih so bili zaposleni
delezni nespremenjene visine place (Horvat, 2017).

4.1.2 Primera iz Slovenije

Donar podjetje za notranjo opremo in svetovanje d. o. o. je slovensko proizvodno
podjetje s sedezem v Ljubljani. Ukvarja se z izdelavo oblikovalsko dovrSenega,
inovativnega in kreativnega pohiStva, ki ga proizvaja iz odpadnih materialov in tako
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prispeva svoj delez k varstvu okolja. Podjetje je na trgu Ze 30 let in svoje proizvode
prodaja po vsem svetu. Ima 20 zaposlenih, med njimi so klju¢nega pomena predvsem
tapetniki (Cot & Pfeiffer, 2019).

V podjetju Donar d. o. 0. so ugotovili, da efektivnega dela ni za 8 ur, zato so pred dobrim
letom poskusno uvedli 6-urni delavnik za polno placo. Kot poroc¢a direktor podjetja Matej
Fegus, so vsi pogoji, pravice in obveznosti podjetja in zaposlenih ostale enake, kot zahteva
zakonodaja. Podjetje zeli zaposlene obvarovati pred poklicnimi boleznimi, zlasti tapetnike
pred raznimi okvarami zapestij, saj so njihov dragoceni in iskani kader in to je bil eden
kljucnih razlogov za spremembo. Zaposlenim in javnosti sporocajo, da s tem, ko bodo
manj delali, bodo tudi manj iztroSeni, saj gre za zmanjSanje delovnega Casa za Cetrtino. Na
40 let delovne dobe je to kar 10 let manj dela. Zaposleni v podjetju Donar d. o. o. naredijo
isto kolic¢ino dela kot prej, a so bolje organizirani in koncentracija za delo je boljsa. Man;j
so utrujeni, zato so bolj produktivni in tudi bolj kreativni in zadovoljni (Cot & Pfeiffer,
2019).

Plastika Skaza, proizvodnja, trgovina, storitve, d. 0. 0. se nahaja v Velenju. Podjetje
zaposluje 369 ljudi. Delujejo ze 40 let in so mednarodno vpeti. Sodelujejo z vodilnimi
proizvajalci na podro¢ju pohistvene industrije, gospodinjske opreme, avtomobilske
industrije ter elektronskih naprav po svetu. So trajnostno naravnano podjetje in sledijo
trendu o zmanjSevanju plasticne embalaze in odpadkov iz te snovi, zato oglasujejo uporabo
bio materialov in reciklaze, iz Cesar je tudi 85 % njihove proizvodnje. Kot spodbudo in
zgled ostalim podjetjem ter kupcem so letos prispevali 850.000 evrov za ohranitev okolja
(Skaza.si, brez datuma).

V podjetju zelijo zadovoljne, srecne in predvsem zdrave zaposlene. V ta namen so v letu
2019 zaceli izvajati preizkus s krajSim delovnim Casom. Za zacetek so vkljucili 40
zaposlenih iz oddelkov informatika, kadrovska sluzba, nabavna sluzba, racunovodstvo (Cot
& Pfeiffer, 2019). Podatkov o rezultatih preizkusa Se ni na voljo.

4.2 Rezultati intervjujev v slovenskih podjetjih

Namen lastne raziskave je ugotoviti razlicna mnenja in staliS¢a razli¢nih oseb, ki so
zaposlujejo oziroma so zaposlene na obmocju Slovenije. Vprasalnik vsebuje vpraSanja, ki
se nanaSajo na krajSi delovni ¢as na sploSno in tudi na konkretno 6-urni delovni cas.
Mnenja posameznih profilov zaposlenih in strokovnjakov z razli¢nih poslovnih podrocij so
razli¢na. Izvedeni intervjuji potrjujejo, da imajo razlicno pozicionirane osebe zelo razli¢ne
poglede na dolzino delovnega Casa in u€inkovitost dela.
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Tabela 6: Znacilnosti intervjiuvancev

Vloga
& intervjuvanca
. St. . Datum Dejavnost .Delov'n 0 mesto (lastnik, visji
intervju- | . . ¢ . intervjuvanca v .
intervjuja podjetja L manager, srednji
vanca podjetju
manager,
zaposleni)
1 25.5.2019 | T49410-Cestni 1 g b evoznik Lastnik
tovorni promet
M71.129 - Druge
2 11.6.2019 1r.12en1rslfe? Direktor Vi§ji manager
dejavnosti in
tehnicno svetovanje
084.110 - Splosna Finan¢ni kontrolor
3 14.6.2019 dejavnost javne Zaposleni
svetovalec
uprave
S94.120 - L
4 10.5.2019 Dejavnost Vodja ‘racunovodstva Srednji manager
: . . in financ
strokovnih zdruZenj
C25.110 -
Proizvodnja
5 27.5.2019 kovinskih Financni knjigovodja Zaposleni
konstrukcij in
njihovih delov
M71.129 - Druge
6 11.6.2019 1r.12en1rslfe? Financni delavec Zaposleni
dejavnosti in
tehnicno svetovanje
7 10.5.2019 Dejavnost o Zaposleni
) . . podrocje
strokovnih zdruZenj
gospodarstva
S94.120 -
8 10.5.2019 Dejavnost Poslovni sekretar Zaposleni
strokovnih zdruZenj
Proimodnja | Upokolenec -
9 28.5.2019 ZVOdn nekdanji vodja Srednji manager
kuhinjskega .
L racunovodstva
pohistva
M71.129 - Druge
10 21.5.2019 mzemrsl@ Obdeloval.ec kovin / Zaposleni
dejavnosti in varilec
tehnicno svetovanje

Vir: Lastno delo.

V raziskavi sem uspesno izvedla 10 intervjujev. Celotna populacija za obravnavano
tematiko so vsi zaposleni v vseh podjetjih v Sloveniji. Ker ni mozno zajeti vseh v
raziskavo, sem se omejila na vzorec enot, kar pomeni nekaj zaposlenih iz nekaj razlicnih
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podjetij v Sloveniji. Vzorcenje je potekalo v dveh stopnjah. V osnovi je bilo neslucajno, saj
je bil izbor primarnih enot v vzorec namerno pristranski. Primarne enote vzorca za izvedbo
intervjujev, torej podjetja, sem izbrala na podlagi dosedanje pogoste obravnave teh podjetij
pri predmetih tekom Studija. Najprej sem s telefonskim pogovorom navezala stik z
izbranimi podjetji ter prosila za sodelovanje v raziskavi. V nobenem podjetju niso zeleli
opraviti osebnega intervjuja, temvec le izpolniti vpraSalnike in jih posredovati preko poste.
Zato sem v podjetja, ki so bila pripravljena sodelovati, poslala vprasalnike. Izmed 30
povabljenih podjetij k raziskavi je bilo pripravljenih sodelovati 7 podjetij, od tega je iz 5
podjetij sodelovala le po 1 oseba. Stopnja odzivnosti primarnih enot je bila dobrih 23 %.
Sekundarne enote, zaposlene osebe v obravnavanih podjetjih, so bile izbrane slucajno, saj
so podjetja naklju¢no izbrala te osebe. Med celotno raziskavo nisem imela vpogleda, kdo
so osebe, ki so odgovorile na vprasanja iz intervjuja. Le-te so odgovorile na vsa predvidena
vprasanja. Izpolnjene vprasalnike sem od njih prejela po elektronski in navadni posti.
Zaradi obcutljive narave teme zelijo intervjuvanci ostati anonimni.

Kot je razvidno iz tabele 6, so nazivi delovnih mest oziroma poklici, ki jih te osebe
opravljajo, slede¢i: samostojni podjetnik — prevoznik, direktor, finan¢ni kontrolor
svetovalec, vodja raCunovodstva in financ, financni knjigovodja, financni delavec,
samostojni strokovni svetovalec za podrocje gospodarstva, poslovni sekretar, upokojenec —
nekdanji vodja raCunovodstva, obdelovalec kovin / varilec. Ve¢ vpraSanih oseb je mnenja,
da je krajsi delovni Cas pozitivna sprememba in ne negativna. Kljub temu izpostavljajo
pomembne pomisleke in dileme, povezane s placilom za delo, z organiziranostjo dela, z
dejansko ucinkovitostjo in (ne)smiselnostjo krajsSega delovnega Casa v nekaterih panogah,
dejavnostih.

Vsaka intervjuvana oseba je najprej podala svoje mnenje / staliSCe o krajSem delovnem
¢asu v splosnem, nato mnenje / staliS¢e o konkretno 6-urnem rednem delovnem casu in
nazadnje dodatne predloge, ideje ali pomisleke.

e Prevoznik, ki je samostojni podjetnik posameznik, nima zaposlenih in je sam za vse
delovne naloge, ima lastne izkuSnje s podjetji, kjer imajo zaposleni veliko
neizkoriS¢enega delovnega cCasa zaradi slabo organiziranega dela. Kot krivce
izpostavlja managerje, saj je njihova naloga organizirati delovni proces tako, da bo delo
potekalo optimalno. Prevoznik se strinja z idejo o krajSem delovnem casu, vendar pod
pogojem, da bi nadrejeni poskrbeli za ustrezno predpripravo dela (zaposlenim
razporedili delo tako, da bodo tudi sami lahko razporedili svoje naloge skozi krajsi
delovni dan).

Ce bi se delovni &as krajsalo, bi bilo 6 ur najbolj primerno. Plaéa in koli¢ina dejansko
opravljenega dela bi morala ostati ista kot pri obstojeCem 8-urnem delovniku. Ravno
tako redni letni dopust in ostale pravice. Odmor za malico pa naj bi bil sorazmeren
Casu, torej 20 minut.
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Prevoznik je dodatno izpostavil, da imajo doloCene panoge specificno naravo dela, pri
kateri ni mogoCe oziroma ni smiselno krajSanje delovnega casa (primer je
prevoznistvo).

Direktor hitro rastocega podjetja, ki zaposluje med 15 in 20 oseb, meni, da je krajsi
delovni ¢as nerealna reSitev, ¢e ureditev posplosimo na vse zaposlene. Podjetje bi na
globalnem trgu hitro propadlo, saj v konkuren¢nih podjetjih zaposleni delajo 8 — 12 ur
na dan.

1z svoje polozaja gledano, delavcev za 6-urni redni delovni ¢as ne bi zaposloval, ampak
bi jih izklju¢no najemal preko storitev podjetij. S tako dolocenim delovnim ¢asom se
kot delodajalec ne bi ukvarjal.

Direktor podjetja meni, da je ideja o 6-urnem delovniku politi¢na propaganda. Ideja mu
pomeni podobno abstraktno kot, ¢e se ljudi oznaci za »enake« in da so »vsi lastniki«
druzbene lastnine,..., medtem, ko je realnost povsem drugac¢na. Dodaten pomislek, ki
ga izpostavlja, je tudi propad nekdanjega podobnega sistema v zgodovini drzave.

Finanéna kontrolorka svetovalka se s krajSim delovnim ¢asom popolnoma strinja, a
ima pomisleke, kako bi bile urejene pravice zaposlenih.

Glede na dosedanjo politiko bi se placa ob 6-urnem delovnem ¢asu gotovo sorazmerno
znizala, posledi¢no pa tudi prispevki za pokojnino. Redni letni dopust, ¢as za malico in
povracila stroSkov na delo pa bi morali nujno ostati isti kot so za 8-urno ureditev
delovnega Casa.

Dodatnih pomislekov intervjuvanka ni izpostavljala, je pa omenila, da se v 6 urah tezje
postori dolocene dolgotrajnejsSe naloge.

Vodja racunovodstva in financ ne bi podprla krajSega delovnega casa zaradi
neusklajenosti oziroma dosegljivosti drugih podjetij. Da bi delo potekalo nemoteno, bi
morali uvesti Se eno izmeno, kar bi povecalo Stevilo zaposlenih. Ker se obseg dela
verjetno ne bi spremenil sorazmerno s kraj§im delovnim ¢asom, predvideva, da bi bilo
delo Se bolj stresno.

Intervjuvanka meni, da bi se place sorazmerno znizale in bi se zaposleni posledi¢no
tezje prezivljali ter bi bil pritisk za delo na sivem in ¢rem trgu Se ve¢ji. Ljudje bi si
namre¢ morali poiskati dodaten zasluzek. Tudi storitve, kot so Solstvo in zdravstvo, bi
se podrazile zaradi vec¢jega Stevila zaposlenih v teh zavodih.

Ob krajsem delovnem c¢asu bi imeli ve¢ prostega Casa, vendar povecano intenzivnost
dela in pomanjkanje kadra za deficitarne poklice.
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Finan¢na knjigovodkinja ima prvi vtis o krajSem delovnem casu zelo pozitiven in
meni, da bi zaposleni v takSnem primeru bolj z veseljem hodili v sluzbo, bili bolj
motivirani za delo. Tudi dan in sluzbeni plan bi bolje naértovali.

Glede konkretno 6-urnega delovnega Casa intervjuvanka meni, da bi morali za vsak
oddelek v podjetju najprej dobro preuciti, kje bi bila takSna uvedba smiselna in le-to
dobro organizirati. Najbrz bi bilo v taksni ureditvi manj bolniskih odsotnosti, ker bi
veselje do dela pozitivno vplivalo na zdravje zaposlenih.

Dodana ideja je, da bi zabelezili manj brezposelnosti, saj bi bilo potrebno dodatno
zaposliti nekaj kadra za prerazporeditev nespremenjenega obsega dela v oddelku.

Zaposlena v oddelku financ pravi, da je potrebno loCevati med panogami, podjetji in
delovnimi mesti, kjer bi bilo smiselno uvesti krajsi delovni ¢as in tistimi, kjer to ne bi
bilo smiselno. Vsekakor ni za posploSevati in zakonsko omejevati, saj ucinki krajSega
delovnega casa na konkuren¢nost podjetij, drzav in posameznikov po njenih
informacijah Se niso jasni.

6 ur dela dnevno bi bilo za start-up podjetja omejitev in prevelik stroSek dela, razen, ¢e
bi znizali place, kar je prav tako slabost. Podjetje bo v vsakem primeru zelelo ohraniti
isto raven stroskov. Vecji ucinek kot 6-urni delovnik bi se doseglo z variabilnim delom
place glede na uspesnost.

Poleg ze omenjenega ima intervjuvanka veliko predlogov. Meni, da je glavni problem
v organizaciji / informatizaciji procesov in ne v Stevilu delovnih ur. V primeru
spremembe rednega delovnega Casa bi bile nujno potrebne tudi spremembe druge
delovne zakonodaje (vecja fleksibilnost zaposlovanja, delovnih razmerij,...). Verjame,
da je Stevilo delovnih ur stvar druzbenega dogovora, in sicer koliko ur smo pripravljeni
nameniti za delo. Bolj bi se morali osredotociti na razporeditev dela in pocitka znotraj
8 ur, da bi dosegli najboljSo ucinkovitost. Raziskovalci bi morali smiselno predlagati,
koliko ur naj bi zaposleni porabili za mentalno delo, koliko ¢asa za pocitek, koliko
taksSnih ponovitev, itd., da bi dosegli ¢im vecjo ucinkovitost.

Samostojna strokovna svetovalka za podrocje gospodarstva predvideva, da bi se
ucinkovitost povecala.

6-urni delovni ¢as se ji zdi ravno primeren, da se lahko osredotocimo na u¢inkovitost

pri delu oziroma opravljene naloge in ne gledamo le skupne koli¢ine opravljenih nalog
znotraj daljSega delovnega dne.
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Tudi ostali pomisleki so pozitivni, in sicer lazje usklajevanje druzinskega zivljenja z
delom, vecje zadovoljstvo zaposlenih, manjSa brezposelnost, vecja kreativnost ter
izboljSanje zdravja in pocutja.

Poslovnemu sekretarju je misel o krajSem delovnem c¢asu vsec in predvideva, da bi se
na tak nacin povecala u¢inkovitost.

Ce se v 6-urnem delovnem &asu izpolnijo vse delovne obveznosti kot v 8-urnem, bi
placa in vse pravice ostale iste, kar bi gotovo vplivalo na vecje zadovoljstvo
zaposlenih, posledi¢no zdravje in pocutje.

Drugih idej ni delila, je pa izpostavila ve¢ prostega Casa in vecje zadovoljstvo
zaposlenih tudi zaradi tega.

Upokojenka, ki je dolga leta delala kot vodja racunovodskega oddelka, pravi, da je
krajsi delovni dan boljSa izbira kot krajsi delovni teden.

Za 6-urni delovni Cas predlaga, da bi placa ostala v viSini kot za 8 ur. Bolniskih
odsotnosti bi bilo verjetno manj, zato bi odpadli stroski le-tega. V tako skrajSanem
delovniku bi izpustila odmor za malico in tako bi odpadli tudi stroSki za prehrano in
pridobili polnih 6 ur dela. Upokojenka je mnenja, da je v povprecju koli¢ine dela ravno
za 6 ur, a pod pogojem, da je delo pametno organizirano.

Kot dodaten pogoj za vse skupaj je izpostavila, da je potrebno analizirati, katere
dejavnosti so sploh lahko predmet obravnave.

Obdelovalec kovin oziroma varilec ima, sistemati¢no razdelano mnenje. Meni, da bi
bil krajsi delovni ¢as bolj prijazen do delavcev, posebno tistih, ki delajo v tezkih
razmerah. Kot delavec v proizvodnji prezrac¢evalnih sistemov, kjer je prisotnega veliko
varjenja in podobnih operacij, bi bil manj izpostavljen Skodljivim plinom in laserskemu
sevanju. Ker bi delal manj ¢asa, bi bil manj utrujen in tako bi bila manjSa verjetnost za
morebitno nesreco pri delu.

Placa zaposlenih v primeru 6-urnega delovnika bi se morala zviSati, kar pomeni, da bi
glede na manjse Stevilo ur dela kakor pri 8-urnem delovniku zaposleni prejeli podobno
mesecno mezdo kot prej. Vendar bi za izvedbo tega bila podjetja primorana zmanjSati
stroske proizvodnje ali zviSati prodajne cene svojih produktov. Slednje bi pomenilo
vedji boj s konkurenco, podjetju bi se lahko zaradi nekoliko visjih cen zmanjSala
prodaja.

Dodatno izpostavlja manjSo moznost bolezni in utrujenosti ter zaradi lazjih delovnih
razmer vec volje do dela in idej za izboljSave produktov in delovnega procesa. Njegovi
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pomisleki so nizja placa in manj delavskih pravic, pa tudi otezena razporeditev dela
zaradi morebitnega pomanjkanja ¢asa za izvedbo dolocene delovne operacije.

Nasteti argumenti iz vseh intervjujev skupaj v prid krajSemu delovnemu casu so:

e vecja zbranost pri delu, saj po daljSem Casu popusti koncentracija;

e vecja storilnost / produktivnost glede na krajsi delovni ¢as;

e primerno za mlade starSe in osebe z zdravstvenimi tezavami;

e manj stresa in bolniskih odsotnosti, boljSe zdravje in pocutje;

e vecji dobicek za podjetje zaradi vecje produktivnosti;

e vec novih zaposlitev, zmanjSanje brezposelnosti;

e veC prostega Casa;

e vecja ucinkovitost opravil doma zaradi vec Casa, volje, zdravja;

e manjSa psihi¢na in fizi€na obremenitev posameznika;

e lazje usklajevanje druzinskega Zivljenja in sluzbenih obveznosti;

e vecja kreativnost;

¢ ucinkovitejSe organiziranje zadolZitev dneva;

e zaradi lazjih razmer ve¢ volje do dela, ve¢ idej za izboljSave produktov in delovnega
procesa.

Nasteti argumenti iz vseh intervjujev skupaj proti krajSemu delovnemu ¢asu so:

e manjsa storilnost, e organiziranost procesov ostane na istem nivoju;

e posvetiti se delu v podjetju s svetovno konkurenco ni mozno, potrebno vec kot 8 ur;

e znizanje plac, socialnih prispevkov;

e opravljanje nadur ob nedokon¢anem delu;

e iskanje dodatnega zasluzka, tudi nezakonito;

e vecja intenzivnost dela, posledi¢no vec stresa;

e pomanjkanje kadrov za deficitarne poklice;

e tezko usklajevanje dela zaradi (slu¢ajnega, na dolo¢en datum,...) povecanega obsega
dela;

e nekonkuren¢nost gospodarstva;

e omejevanje posameznikov / podjetij;

e dvom o vecji ucinkovitosti ob krajSem delovnem casu.

S ANALIZA PRIMERA PODJETJA DONAR

V $tudiji primera analiziram podjetje Donar d. o. o., ki je leta 2018 dejansko uvedlo krajsi
delovni €as za polno placilo. Pred predstavitvijo podjetja in analizo pa opredelim Se
teoreti¢na izhodisca krivulje ponudbe dela.
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5.1 Opredelitev izhodis¢nega in novega stanja v podjetju Donar

Zaposleni, ki imajo v podjetju Donar d. o. o. sklenjene pogodbe za delovno razmerje, za
placilo opravljajo 8-urni delo. Za namene lazjega razumevanja predpostavljam, da je v tej
situaciji njthovo zadovoljstvo 80 %. Delodajalec Zeli, da bi bilo njihovo zadovoljstvo
maksimalno, saj bi s tem izboljSali kakovost in produktivnost svojega dela. To skusa
doseci s poskusom, v katerem skrajSa delovni dan zaposlenih na 6 ur. Placilo, ki so ga prej
prejeli za 8 ur dnevno, se sedaj izplaca v isti viSini za 6 ur dnevno.

Misljenje je takSno, da so zaposleni v tej isti viSini placani zaradi enake koli¢ine
opravljenega dela (torej se na nek nacin upoSteva ucinek dela) in ne na Cas, prezivet na
delovnem mestu (niso placani po urah). Predvideva se namreC, da zaposleni delo
razporedijo znotraj dogovorjenega delovnega Casa in v 8-urni ureditvi porabijo vsaj uro do
2 za nepomembne, celo zasebne stvari, saj delajo bolj pocasi, kot bi lahko, da zapolnijo
vseh 8 ur. Pocasen ritem jih kontradiktorno utrudi in poleni, zato je njihova produktivnost
na uro slabsa. Poleg negativnega vpliva na delo se zniza tudi raven njihove energije in
poslabsa volja, zaradi Cesar so manj motivirani, manj kreativni in manj zadovoljni z
delovnim mestom. Vse se vrti v krogu in posledicno je tudi delo, ki ga opravljajo, narejeno
pocasneje. Zaradi nezadovoljstva in dolgih ur dela se jim pojavijo razne poklicne
poskodbe, bolj so izpostavljeni stresu in cutijo, da niso vklju¢eni in uposStevani pri
poslovnih odloc¢itvah podjetja.

Zaposleni sedaj delajo 6 ur na dan. Opravijo enako koli¢ino dela. Razporediti so ga morali
tako, da zapolnijo 6 delovnih ur in zato morajo delati brez dodatnih motilcev koncentracije,
da jim ne zmanjka casa. Ker so vseh 6 ur, z izjemo odmora za malico, z mislimi pri delu,
ga opravijo bolje in hitreje. Vmes se niso zamotili z drugimi zadevami, ki niso vezane na
delo, zato jim je tudi ¢as minil hitreje, so manj utrujeni, manj je poskodb pri delu (ve¢ jih
nastane, ko so ljudje utrujeni in nepozorni), telesno so bolj ohranjeni (man;j bole¢in v hrbtu
zaradi dolgega sedenja, stojeCega dela v proizvodnji, enoli¢nih gibov tapetnikov ipd.), in
raven energije Se ni upadla. Delovni dan se hitreje iztece in odhod z delovnega mesta jih
preseneti na pozitiven nacin. Imajo ve¢ Casa za zasebno Zivljenje, ve¢ se lahko druzijo s
svojo druzino in prijatelji, popoldanske opravke lazje izvedejo, saj imajo 2 dodatni uri na
dan. Sprememba, ki so jo prejeli od delodajalca, psiholoSko na njih vpliva kot darilo, zato
razumejo, da se delodajalec trudi po svojih moceh, da bi imeli zaposleni karseda dobre
pogoje za delo ter jih Zeli obvarovati pred iztroSenostjo, stresom in poklicnimi obolenji.

Tako so zaposleni bolj zadovoljni in raje hodijo na delo kot v prejSnjem sistemu. Na
krivulji ponudbe se nahajajo na skrajno desni tocki, tu je njihovo zadovoljstvo 100 %. Do 6
ur dela na dan so se pomikali po krivulji na desno navzgor, saj za manj kot 6 ur ni dovolj
visoka placa (bila bi nizja od trenutne, ki so jo prejeli ze za 8-urno delo). Nad 6 ur
zaposleni nimajo dovolj motivacije za delo, saj jim prosti ¢as pomeni vec in se zavedajo,
da so z delovnim mestom bolj zadovoljni, ¢e imajo 6-urni delovnik kot 8-urnega. Ce bi
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dobili ponudbo, da delajo zopet vec kot 6 ur, a za nekoliko visjo placo, bi glede na krivuljo
ponudbe moznost zavrnili.

Sledi razlaga, zakaj bi bili za 6-urni delovni €as placani v enaki viSini kot prej za 8-urni
delovnik. Zaposleni imajo teznjo po Cim visji placi. Seveda imajo tudi delodajalci skupaj z
drzavo teznjo po ¢im nizjem placilu, saj zanje to predstavlja stroSek. Vendar, ¢e s
predlagano ureditvijo pridobijo zaposleni ve¢ prostega Casa za isto placilo oziroma visje
placilo glede na Stevilo dejansko opravljeni ur dela, bodo na boljSem. Na drugi strani ima
delodajalec s tem visje stroske. Vendar bo pridobil boljSo, bolj pripadno, bolj zdravo, bolj
produktivno delovno silo, zaradi katere bo delo bolje opravljeno in kakovost poslovnih
rezultatov podjetja se bo odrazala na boljsi prodaji. To pa bo podjetju prihranilo stroske
bolniskih odsotnosti, zvisalo prihodke od prodaje in, v idealnih razmerah, pokrivalo ter
preseglo vi§je stroske dela. Torej bo tudi delodajalec na boljSem. Prav tako tudi drzava, saj
bo gospodarstvo mocnejSe, podjetja bodo uspesno poslovala, zaposleni bodo imeli vec
prostega ¢asa in ve¢jo kupno moc (zaradi visje place na dejansko Stevilo ur opravljenega
dela) in bodo vec Casa ter dohodka porabili za potroSnjo, obenem bo Zavod za zdravstveno
zavarovanje porabil manj denarja za obolenja in poskodbe zaposlenih. Z drzavno podporo
in ustrezno naravnano miselnostjo bi s takSno uvedbo povzrocili zdravo rast gospodarstva.

5.2 Analiza ekonomske upravicenosti krajSega delovnega ¢asa

V tem poglavju magistrskega dela je prikazana uspesSnost poslovanja podjetja
Donar d. 0. 0. skozi racunovodske izkaze in iz njih izraCunane kazalnike. V prvem
poglavju 5.2.1 so resni¢ni podatki podjetja, ki sem ga vzela v obravnavo. Uporabila sem
javno objavljene racunovodske izkaze tega podjetja in iz njih izraunala razlicne kazalnike,
s katerimi nato pojasnjujem njihovo uspesnost poslovanja. Uporabljeni so podatki za leto
2017, saj je v tem letu podjetje delovalo znotraj 8-urnega delovnega casa. Enacbe in
razlage kazalnikov sem povzela po Studijskem gradivu avtorice Slapni€ar (brez datuma).

V naslednjem poglavju 5.2.2 je to isto podjetje prikazano skozi resni¢ne racunovodske
izkaze iz leta 2018, ko so imeli uveden 6-urni delovni ¢as. Tudi za leto 2018 sem
izraCunala kazalnike in jih primerjala z letom poprej, s Cimer sem dokazala, da se zaradi
krajSega delovnega casa finan¢ni kazalniki niso bistveno spremenili, vsekakor pa
spremembe niso negativne.

Poglavje 5.2.3 vsebuje kalkulacijo prihodkov in stroSkov v primeru, ¢e bi se produktivnost
dejansko povecala v razmerah krajSega delovnega Casa. Zaradi vecje produktivnosti je
podjetje bolj dobickonosno in se lahko S$iri. Proizvodi so zaradi nizjih stroSkov cenejsi,
podjetje je konkuren¢nejse, poveca se povprasevanje in zato zaposlijo nove ljudi.

Spremembe sem prikazala v delezih in predvidela, katere vrste prihodkov oziroma stroSkov
bi se utegnile spremeniti. V izracunih sem predpostavila nespremenjene stalne stroSke, saj
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se z manjSim obsegom proizvodnje ne spreminjajo, hkrati pa sem upostevala nekolikSen
upad teh stroSkov zaradi krajSega Casa obratovanja podjetja. Za osnovo sem uporabila
izkaz poslovnega izida omenjenega podjetja za leto 2018. Glede na to, da krajsi delovni Cas
sam po sebi ne vpliva na raCunovoske izkaze, bi lahko vzela za osnovo katero koli leto ali
podjetje. Namen kalkulacije je, da je podana kot vzorec in se po njej lahko ponazori in
raz$iri napovedane spremembe v prihodkih in stroSkih za poljubno podjetje. Vsako
podjetje in dejavnost je primer zase, ima svoje posebnosti in omejitve.

Analiza podjetja preko kazalnikov temelji na predlozenih izkazih in ne zagotavlja vedno
resni¢nega odraza. Izkazi so lahko pomanjkljivi in premalo razclenjeni, zato bi bilo
potrebno uporabiti Se druga sodila za uspeSnost poslovanja podjetja (Slapnicar, brez
datuma).

5.2.1 Analiza dejanske uspeSnosti poslovanja ob 8-urnem delovniku

Cadez in Hocevar (2008) sta ugotovila, da se podjetie pri odlodanju o spremembi
poslovanja, posluzuje tako kvantitativnih informacij kot osebne presoje. Odlocevalci
nevede sprejemajo najrazlicnejSe informacije, zato je odloCanje pogosto subjektivno. Z
uporabo kvantitativnih informacij je odlocanje uspeSnejSe, vendar jih je potrebno znati
uporabljati. OdlocCanje naj bi potekalo postopoma, najprej z opredelitvijo problema; sledi
ugotovitev moznih nacinov reSevanja; kvantitativno merjenje posledic za vsako izbiro;
ugotovitev posledic, ki jih ne moremo kvantitativno ovrednotiti in primerjanje posledic
med seboj; kot zadnje se sprejeme odlocitev o izbiri.

Zgornjo navedeno teoreticno razlago navezujem na obravnavani primer. Uvedba krajSega
delovnega Casa je za podjetje sprememba poslovanja. Najprej identificiram nezadovoljstvo
zaposlenih, ugotovim nacin izboljSanja delovnih pogojev preko krajSanja delovnega Casa,
izraCunam dodatne prihodke in stroske v izbranem nacinu ter raziS¢em druge posledice.

V analizah tega dela naloge sem prikazala dejansko uspesnost podjetja pred in po uvedeni
spremembi ter zgolj en primer ugotovitve posledic izbrane moznosti in predpostavila
povecanje produktivnosti in povecanje Stevila zaposlenih. Pri tem sem uporabila
kvantitativne informacije.

Kako uspesno posluje v analizi uporabljeno podjetje, se lahko ugotovi s pomocjo razli¢nih
kazalnikov. Za osnovo za izraCune sem povzela podatke iz racunovodskih izkazov tega
podjetja, pridobljenih na spletnem portalu Ajpes (brez datuma). Opredelitev uspeSnosti
podjetja v tem poglavju sem kasneje primerjala z uspesnostjo poslovanja v primeru, ko
imajo zaposleni istega podjetja krajsi delovni ¢as. Glavno vprasanje je, ali se uspeh
podjetja in financna slika poslabsajo v primeru krajSega delovnega Casa ali ne.
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Sprememba delovnega Casa in njen vpliv na zaposlene in na poslovanje podjetja se v praksi
ne more odraZati v kratkem Gasu, saj gre za strate$ko in investicijsko spremembo. CadeZ
(2013b) lo¢i med kratkoro¢nimi in dolgorocnimi odloc¢itvami. Kratkoro¢ne so tiste, zaradi
katerih koristi in stroSki nastanejo v kratkem obdobju oziroma znotraj enega leta.
Dolgoroc¢ne odlocitve pa privedejo do sprememb v koristih in stroskih Sele v daljSem
obdobju, navadno daljSem od enega leta. Zato bi morala biti tudi metoda za presojanje
poslovne odlocitve prilagojena ro¢nosti odlocitve oziroma znacilnostim spremembe.

Seznam kazalnikov in njihovih formul, ki sem jih uporabila v poglavju analize uspesnosti
poslovanja ob 8-urnem delovniku in tudi v poglavju analize ob 6-urnem delovniku, so
naslednje:

Produktivnost dela = poslovni prihodki / povprecno Stevilo zaposlenih (1)

Produktivnost dela na zaposlenega na uro = produktivnost dela /
12 mesecev /20 dni / 8 ur (2)

Gospodarnost (ekonomicnost) poslovanja = poslovni prihodki / poslovni odhodki (3)
Celotna gospodarnost (ekonomicnost) = celotni prihodki / celotni odhodki ~ (4)

Dobickonosnost sredstev (ROA) = cisti poslovni izid obracunskega obdobja /
((sredstva + sredstva preteklega leta) / 2) (5)

Dobickonosnost kapitala (ROE) = cisti poslovni izid obracunskega obdobja /
((kapital + kapital preteklega leta) / 2) (6)

Dobickovnost prihodkov iz poslovanja (ROS) = cisti poslovni izid obracunskega leta /
poslovni prihodki (7)

Profitna marza = dobicek iz poslovanja / prihodki od prodaje (8)

Za uporabo kazalnikov potrebujem podatke za leti 2017 in 2018, ki jih prikazujem v tabeli
7. To je skrajSani izkaz poslovnega izida podjetja Donar d. o. o., ki je uraden izkaz in je
javno dostopen. Dodan je stolpec na desni strani, ki prikazuje spremembo v vrednosti
glavnih skupin prihodkov in odhodkov ter Stevila zaposlenih za leto 2018 glede na
predhodno leto. Izkaz v celoti prikazujem v prilogi 2. Za potrebe kazalnikov
dobickonosnosti v prilogi 3 prikazujem tudi bilanci stanja podjetja na dan 31. 12. 2017 in
31.12.2018.
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Tabela 7: Izkaz poslovnega izida za podjetje Donar d. o. o.

Postavke Leto 2018 Leto 2017 Sprememba
(v EUR) (v EUR) (v EUR)
Poslovni prihodki 1.886.760,00 1.818.945,00 + 67.815,00
Cisti prihodki od 1.512.413,00 1.718.837,00
prodaje
Drugi poslovni 374.347,00 100.108,00
prihodki
Stroski blaga,
materiala in 1.276.875,00 1.272.956,00 +3.919,00
storitev
Nabavna vrednost
prodanega blaga in
materiala ter stroSki 959.564,00 937.800,00
porabljenega
materiala
Stroski storitev 317.311,00 335.156,00
Stroski dela 455.797,00 409.977,00 + 45.820,00
Stroski pla¢ 318.714,00 290.558,00
Stroski pokojninskih 11.900,00 10.300,00
zavarovanj
StroSki drugih 52.583,00 46.181,00
socialnih zavarovanj
Drugi stroski dela 72.600,00 62.938,00
Odpisi vrednosti 92.107,00 74.097,00 +18.010,00
Amortizacija 91.171,00 74.097,00
Prevrednotovalni
poslovni odhodki pri 936,00 0,00
obratnih sredstvih
Drugi poslovni
odhodki 22.473,00 22.566,00 - 93,00
Cisti poslovni izid
obracunskega
obdobja (Cisti
dobitek/izguba 22.341,00 15.808,00 + 6.533,00
obracunskega
obdobja)
Povprecno Stevilo
zaposlenih na
podlagi d\e}lovmh ur 20,00 18,00 +2.00
obracunskem
obdobju

Vir: Ajpes (brez datuma).
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Po formuli (1) je produktivnost dela na zaposlenega:
Leto 2017 = 1.818.945,00 evrov / 18 zaposlenih = 101.052,50 evrov na zaposlenega

Produktivnost dela za obravnavano podjetje v letu 2017 znasa 101.052,50 evrov. To je
vrednost, ki pripada na zaposlenega in pove, koliko cistih prihodkov od prodaje bi
povzro€il posameznik v podjetju, ¢e bi bili vsi Cisti prihodki od prodaje v celem letu
porazdeljeni enakomerno na zaposlene.

Po formuli (2) je produktivnost dela na zaposlenega na uro:

Produktivnost dela na zaposlenega na uro leta 2017 = 101.052,50 evrov na zaposlenega /
12 mesecev / 20 dni / 8 ur = 52,63 evrov na zaposlenega na uro

Ce za kasnej$o primerjavo izraunam, koliko ¢&istih prihodkov od prodaje pripada na
zaposlenega na uro, je to 52,63 evrov in pomeni, da je to njihova produktivnost na uro.
Izracunana je v povprecju na zaposlenega in s predpostavko popolnoma enakomerno
razporejenega dela skozi celo leto in vse ure dela.

Po formuli (3) je gospodarnost oziroma ekonomic¢nost izracunana:
Leto 2017 = 1.818.945,00 evrov / 1.779.596,00 evrov = 1,022111198 = 1,02

Z gospodarnostjo oziroma ekonomicnostjo poslovanja ugotovimo, koliko poslovnih
prihodkov podjetje ustvari na enoto poslovnih odhodkov in vidimo, da podjetje ustvari
1,02 evrov poslovnih prihodkov na 1 evro poslovnih odhodkov. Kazalnik kaze
ucinkovitost poslovanja podjetja v njegovi dejavnosti. Podjetje je pri poslovanju uspesno,
saj je izraCunani kazalnik vecji od 1. Vecja kor je vrednost kazalnika, je gospodarnost
podjetja.

Po formuli (4) je celotna gospodarnost ali ekonomicnost podjetja:

Leto 2017 = 1.818.945,00 evrov / 1.803.143,00 evrov = 1, 008763586 = 1,01

Enako kot pri prejSnjem kazalniku velja tudi za celotno gospodarnost oziroma
ekonomicnost, kjer izraCunani kazalnik pove, da so v celotnih odhodkih celotni prihodki Se
vedno vis§ji, a manj kot v primerjavi zgolj poslovanja.

Rentabilnost oziroma donosnost poslovanja nam povedo naslednji kazalniki: ROA, ROE,

ROS. Pri slednjem se uporablja tudi profitna marza, ki vpliva na dobi¢konosnost tako
sredstev kot kapitala.
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Po formuli (5) je dobickonosnost sredstev oziroma ROA:

Leto 2017 = 15.808,00 evrov / ((2.476.200,00 evrov + 2.222.008,00 evrov) / 2) =
15.808,00 evrov / (4.698.208,00 evrov / 2) = 15.808,00 evrov / 2.349.104,00 evrov =
0,006729374 = 0,67 %

Dobickonosnost sredstev kaze uspesnost podjetja pri upravljanju s sredstvi. V konkretnem
primeru je ROA 0,67 %, kar pomeni, da podjetje ustvari zgolj 0,0067 evra dobicka na
vloZeni 1 evro sredstev.

Po formuli (6) je dobickonosnost kapitala oziroma ROE:

Leto 2017 = 15.808,00 evrov / ((1.004.618,00 evrov + 988.811,00 evrov) / 2) = 15.808,00
evrov / (1.993.429,00 evrov / 2) = 15.808,00 evrov / 996.714,50 evrov = 0,015860108 =
1,58 %

Dobickonosnost kapitala je visji od ostalih kazalnikov donosnosti in znasa 1,58 %. Podjetje
ustvari 1,58 evra na 1 evro vloZzenega kapitala. Pri tem gre lahko za napacno predstavo, saj
ima podjetje ve¢ dolzniskega financiranja kot lastniSkega. To pomeni, da je kapitala manj
in je posledi¢no kazalnik vecji. Vendar je kljub temu kazalnik zelo pomemben za
vlagatelje in lastnike, saj nakazuje, kako uspeSno podjetje upravlja s kapitalom in ali
poslovodstvo zagotavlja lastnikom zahtevani donos na kapital, kar kaze stopnjo tveganosti.

Po formuli (7) je dobickovnost prihodkov iz poslovanja oziroma ROS:
Leto 2017 = 15.808,00 evrov / 1.818.945,00 evrov = 0,008690752 = 0,87 %

Dobickovnost prihodkov iz poslovanja o podjetju pove, koliko dobicka se izmeri glede na
poslovne prihodke. S tem kazalnikom je lazje primerjati podjetja v panogi kot v ¢asovni
vrsti. Glede na poslovne prihodke je v analiziranem primeru Cistega poslovnega izida zelo
malo, 0,0086 evra na 1 evro poslovnih prihodkov. Poslovni izid je pozitiven in ni visok,
prihodki pa so zelo visoki.

Po formuli (8) profitno marzo izra¢unam:

Leto 2017 = (1.818.945,00 evrov — 1.779.596,00 evrov) / 1.718.837,00 evrov = 39.349,00
evrov / 1.718.837,00 evrov = 0,022892804 = 2,29 %

S profitno marzo se ugotavlja dobickovnost prihodkov, obe primerjani kategoriji se v tem
primeru obravnava le iz prvega dela izkaza poslovnega izida, torej iz poslovanja, pri cemer
se za prihodke uposteva le Ciste prihodke od prodaje. Kazalnik je zato primerno visji od
prej$njih kazalnikov rentabilnosti, saj je imelo v letu 2017 podjetje tudi druge poslovne
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prihodke, ki so tu izvzeti. Rezultat 2,29 % pove, da je podjetje tolikSen deleZ prihodkov od
prodaje po odstetju poslovnih odhodkov uspelo zadrzati kot dobicek. Vecji kot je delez,
bolj je podjetje konkurencno.

Podjetje je glede na izbrane kazalnike in izvedeno analizo leta 2017 poslovalo uspesno in
imelo dobicek. Krajsi delovni ¢as na poslovne rezultate nima neposrednega vpliva, saj so
zaposleni kljub krajSemu dejanskemu casu na delovnem mestu prejemali nespremenjeno
visino place. Kot je povedala tudi njihova zaposlena, so se prispevki za zaposlene
izplaCevali v enaki viSini kot prej, ko so zaposleni imeli 8-urni delovni Cas. Vsakr$ne
spremembe v racunovodskih izkazih podjetja v letu 2018 so posledica drugih dejavnikov.
Vsi kazalniki so pozitivni in kazejo donosnost poslovanja. Rezultati so dobri, vendar ne
1zstopajo. Za natancnejSo analizo bi bilo potrebnih ve¢ podatkov in obseznejSa raziskava.

5.2.2 Analiza dejanske uspeSnosti poslovanja ob 6-urnem delovniku

V letu 2018 je obravnavano podjetje zaposlilo 2 osebi, dodatnega tapetnika in osebo, ki
dela izklju¢no na razvoju novih izdelkov (interne informacije podjetja). Zaposleni so presli
na 6-urni delovni Cas. Izracunala sem enake kazalnike kot v prejSnjem primeru za leto
2017. Rezultate kazalnikov za leto 2018 sem primerjala s kazalniki za leto 2017, ker je
pomembno ugotoviti, ali se je poslovanje v letu 2018 kaj poslabSalo. Odgovor na to pove,
ali ima krajsi delovni Cas negativen ekonomski ucinek na podjetje ali ne.

Po formuli (1) je produktivnost dela na zaposlenega:

Leto 2018 = 1.886.760,00 evrov / 20 zaposlenega = 94.338,00 evrov na zaposlenega
Produktivnost dela se je v letu 2018 znizala glede na leto 2017. Razlogi so znani in niso
neposredno povezani z delovnim ¢asom. V letu 2018 so v podjetju zaposlili 2 novi osebi,
kar pomeni, da se v enacbi poveca imenovalec. Hkrati so se zaradi drugih zunanjih
dejavnikov znizali prihodki od prodaje, kar je regresivno povecalo Stevec enacbe.

Po formuli (2) je produktivnost dela na zaposlenega na uro:

Produktivnost dela na zaposlenega na uro leta 2017 = 94.338,00 evrov na zaposlenega / 12
mesecev / 20 dni / 6 ur = 65,51 evrov na zaposlenega na uro

Na posamezno uro dela se je produktivnost zaposlenega v letu 2018 povecala, kar je bilo

pricakovano. Ker se je Stevilo dejansko opravljenih ur zmanjsalo, bi se produktivnost na
uro povecala tudi v primeru, ¢e bi prihodki od prodaje ostali enaki kot predhodno leto.
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Po formuli (3) je gospodarnost oziroma ekonomic¢nost izracunana:
Leto 2018 = 1.886.760,00 evrov / 1.847.252,00 evrov = 1,021387444 = 1,02

Struktura in razmerje med poslovnimi prihodki in poslovnimi odhodki se v letu 2018 ni
veliko spremenila od predhodnega leta. Kazalnik gospodarnosti oziroma ekonomicnosti
poslovanja ima skoraj enako vrednost v obeh proucevanih letih.

Po formuli (4) je celotna gospodarnost ali ekonomic¢nost podjetja:
Leto 2018 = 1.886.760,00 evrov / 1.865.055,00 evrov =1, 011637726 = 1,01
Razlika v celotnih prihodkih = prihodki v letu 2018 — prihodki v letu 2017  (9)

Razlika v celotnih prihodkih = 1.886.760,00 evrov — 1.818.945,00 evrov = 67.815,00
evrov

Razlika v celotnih odhodkih = odhodki v letu 2018 — odhodki v letu 2017  (10)
Razlika v celotnih odhodkih = 1.865.055,00 evrov — 1.803.143,00 evrov = 61.912,00 evrov

Tudi celotna gospodarnost oziroma ekonomicnost podjetja kaze, da se leta 2018 skoraj ni
spremenila od leta 2017. Po podatkih iz izkaza ter formulah (9) in (10) je razvidno, da so
se prihodki iz celotnega delovanja povecali bolj kot so se povecali celotni odhodki.
Podjetje posluje uspesnejse kot leto prej.

Za izracun naslednjih kazalnikov, ki kazejo rentabilnost ali donosnost poslovanja,
uporabim cisti poslovni izid in ga primerjam s povprecjem sredstev, kapitala in prihodkov
za celotno obdobje 2018. Zato potrebujem tudi podatke za leto 2017, saj v bilanci stanja le-
ti pomenijo konc¢no stanje sredstev in obveznosti na zadnji dan leta 2017 in hkrati zacetno
stanje na prvi dan leta 2018.

Po formuli (5) je dobi¢konosnost sredstev oziroma ROA:

Leto 2018 = 22.341,00 evrov / ((2.012.767,00 evrov + 2.476.200,00 evrov) / 2)
22.341,00 evrov / (4.488.967,00 evrov / 2) = 22.341,00 evrov / 2.244.483,50 evrov
0,009953737 = 0,99 %

Kazalnik dobickonosnosti sredstev se je od leta 2017 do 2018 izboljsal, vzrok za to sta visji
Cisti poslovni izid v letu 2018 in na drugi strani nizja vrednost celotnih sredstev.
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Po formuli (6) je dobickonosnost kapitala oziroma ROE:

Leto 2018 = 22.341,00 evrov / ((971.463,00 evrov + 1.004.618,00 evrov) / 2) = 22.341,00
evrov / (1.976.081,00 evrov / 2) = 22.341,00 evrov / 988.040,50 evrov = 0,022611421 =
2,26 %

Primerjava Cistega poslovnega izida v kapitalu ima leta 2018 precej visji rezultat od
lanskega leta, ki kaze podobno sliko kot kazalnik ROA. Glavni razlog je povecanje
dobicka tega leta in upad kapitala. Kapital je bil leta 2017, tako kot ve¢ina drugih kategorij,

oy e

Po formuli (7) je dobickovnost prihodkov iz poslovanja oziroma ROS:

Leto 2018 =22.341,00 evrov / 1.886.760,00 evrov = 0,011840933 = 1,18 %

Tako kot ostali kazalniki rentabilnosti v letu 2018 je tudi dobickovnost prihodkov iz
poslovanja visja v letu 2018 od prejSnjega leta. V tem letu so se poleg dobicka povisali tudi
poslovni prihodki, znotraj katerih so sicer nizji Cisti prihodki od prodaje, a toliko vi§ji drugi
poslovni prihodki. Kot ze pojasnjeno, se je leta 2018 prodaja zmanjSala zaradi drugih
dejavnikov, o vsebini drugih poslovnih prihodkov pa ni razpolozljivih podatkov.

Po formuli (8) profitno marzo izraCunam:

Leto 2018 = (1.886.760,00 evrov — 1.847.252,00 evrov) / 1.512.413,00 evrov = 39.508,00
evrov / 1.512.413,00 evrov = 0,026122494 = 2,61 %

V letu 2018 se je, skladno z dobickovnostjo prihodkov iz poslovanja, povecala tudi
izpeljanka profitna marza. Podjetje je postalo za to razliko bolj konkuren¢no na trgu. Delez
se ni veliko spremenil od predhodnega leta, kar pomeni, da je podjetje uspelo ohraniti
podobno razmerje med prihodki od prodaje, preostalimi prihodki in odhodki iz poslovanja.
Kljub nizji prodaji in dodatno 2 zaposlenima osebama so se odhodki zmanjsali usklajeno
kot prihodki in prodaja.

Uvedba 6-urnega delovnega Casa v letu 2018 na racunovodske izkaze ni imela vpliva.
Kazalniki poslovanja prikazujejo, da se stanje podjetja ni poslabsalo, kve¢jemu se je rahlo
izboljsalo. Izjema so nizji prihodki, a so v podjetju povedali, da so se znizali izklju¢no
zaradi drugih dejavnikov, kraj$i delovni Cas na obseg prodaje ni imel vpliva. Zaposleni
imajo enako viSino place kakor, da opravljajo 8-urni delovni Cas, zato se tudi prispevki
obracunavajo normalno kot za 8-urni delovnik. Po pisni potrditvi podjetja tudi 2 novi
zaposlitvi nista posledica krajSega delovnega Casa, temvec strateSka odloCitev podjetja ne
glede na Stevilo delovnih ur.
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5.2.3 Analiza scenarija povecane produktivnosti

Ker je v poglavju 4.3.2 ugotovljeno, da uvedba krajSega delovnega Casa na poslovne
rezultate nima negativnega vpliva, nadaljujem analizo z dodatno 1 zaposlenim. Kot Ze
uvodoma v poglavje omenjeno, predvidevam sledeCo spremembo. Zaradi krajSega
delovnega Casa in vecjega zadovoljstva zaposlenih se je njithova produktivnost povecala.
To je povzroc€ilo izboljSanje poslovnih rezultatov, torej povecanje dobicka, kar pomeni
vecjo dobi¢konosnost podjetja. Podjetje se je zato odlocilo zniZati cene svojih proizvodov,
da bi postali bolj konkurencni na trgu. Kupci so opazili ugodnost in povecali
povprasSevanje po proizvodih tega podjetja. Zaradi vecjega povpraSevanja se je podjetje
odlocilo povecati proizvodnjo in posledi¢no prodajo, za kar potrebujejo dodatne zaposlene.
V prvi fazi bodo zaposlili dodatno le 1 osebo, ker povprasevanje Se ni zelo naraslo.

Na osnovi podatkov iz leta 2018 sem pripravila napoved izkaza poslovnega izida podjetja
za leto 2019 (oziroma katero koli hipoteti¢no leto). Zaradi nerazpolozljivosti podatkov o
koli¢inah proizvodov, cenah, razdrobljenosti posameznih postavk stroskov in pojasnil iz
resni¢nih podatkov v javno objavljenem izkazu, sem uporabila nekatere predpostavke in
izvedla napoved sprememb v delezih od kon¢ne vrednosti in ne v koli¢inah in cenah.

Za poslovodenje je obvezno poznavanje in upravljanje s stroski. Ti se v podjetju lahko
delijo na ve¢ nacinov. Glede na izvor (stroski nastanejo iz potroSka posamezne prvine
poslovnega procesa) oziroma po naravnih vrstah poznamo stroSke materiala, stroSke
storitev, stroske amortizacije in stroske dela (Cadez & Hoéevar, 2008).

Izhajajo¢ iz teorije ugotavljam, da so stroski v izkazu pripoznani po naravnih vrstah.
Zaradi tega sem v analizi zanemarila razlikovanje med stalnimi in spremenljivimi stroski v
primerih, kjer je delez stalnih v celotnih stroskih po izkuSnjah zelo nizek (na primer strosek
elektricne energije, ki se nahaja znotraj stroskov storitev).

Na sliki 3 je prikaz rasti panoge po uradnih podatkih portala Gvin (2019). Iz prikaza

sklepam, da bo imela rast panoge podoben trend tudi v prihodnjih neka;j letih in podjetju
lahko napovem dvig prodaje.
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Slika 3: Celotni prihodki panoge
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Vir: Gvin (2019).
Napoved sprememb v prihodkih in stroskih ter predpostavke:

e Slovenija v letu 2019 zasleduje rast BDP 3,2 % glede na isto Cetrtletje 2018, zato sem v
izracunu prodaje upoStevala napovedano rast. Tudi panoga napoveduje rast, zato je
podjetju upraviceno napovedati povecano prodajo.

e Ob nespremenjenih pogojih delovanja zaradi boljSih razmer in ve¢jega povprasevanja
bi se proizvodnja povecala za 5,00 % (to je kategorija nabavna vrednost prodanega
blaga in materiala ter stroSki porabljenega materiala). Ta odstotek sem nekoliko
znizala, in sicer za 0,50 odstotne toCke zaradi ugodnejSega nakupa materiala, saj se je
koli¢ina povecala in predpostavljam malce vecji popust na celotno kolicino.

e Ker v ekonomiji pri opredelitvi praga rentabilnosti (Kosi, Marc & Peljhan, 2007) velja,
da je vse proizvedeno tudi prodano, sem uporabila to predpostavko zaradi pomanjkanja
podatkov o obsegu proizvodnje podjetja in prihodke od prodaje povecala za 5,00 %.

e Drugi poslovni prihodki ostanejo enaki, ker ve¢ja prodaja neposredno nanje ne vpliva.

e StroSke storitev sem povecala le za 3,00 %, ker ga sestavljata oba nasprotna ucinka.
Zvisanje utemeljujem z ve¢ prodajnih in poprodajnih storitev. Na drugi strani je nizji
strosek, saj sem uvrs¢am tudi strosek elektricne energije, katerega stalni del ostaja
nespremenjen, spremenljivi del pa se teoreticno zmanjSa zaradi nizje dejanske porabe
(osvetljava v poslovnih prostorih, napajanje pisarniSske in proizvodne strojne opreme,
hlajenje poslovnih prostorov v poletnih mesecih in ogrevanje v zimskih mesecih). Ker
so zaposleni na delovnih mestih za 2 uri dnevno manj, to je 25 % manj ¢asa kot prej,
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sem stroSek elektricne energije napovedala v visSini 75 % vrednosti. Skupen seStevek
vi§jih prodajnih in nizjih energetskih stroskov bi tako ocenjeno znaSal za 3,00 % vec.

e Prav tako sem povecala stroske dela za 1 novo zaposlenega, to je 1 dodatna placa z
vsemi prispevki. Tudi ta stroSek sem popravila in ga znizala za 0,50 odstotne tocke, saj
se je zaradi krajSega delovnega Casa in manjSe utrujenosti zmanjsalo Stevilo poSkodb
pri delu, zaposleni so manjsi stroSek za podjetje.

Primer izracuna deleza za povecanje stroSka dela glede na predpostavke:

Stroski dela za 20 zaposlenih = 455.797,00 evrov

Stroski dela za 1 zaposlenega = 455.797,00 evrov / 20 zaposlenih = 22.789,85 evrov
Stroski dela za 21 zaposlenih = 455.797,00 evrov + 22.789,85 evrov = 478.586,85 evrov
Stroski dela za 1 zaposlenega v % = 478.586,85 evrov * 100 / 455.797,00 evrov = 5,00 %
Popravljen strosek dela za 1 zaposlenega v % = 5,00 % — 0,50 odstotne tocke = 4,50 %

S priblizno tak$nimi kriteriji in izracuni bi podjetje imelo izkaz poslovnega izida, kot je v
tabeli 8. Vse ostale kategorije v izkazu poslovnega izida, ki niso poslovne, torej niso
neposredno povezane s proizvodnjo in prodajo, se v izraCunu ne spremenijo, kar je
oznaceno z vodoravno Crtico. Prikazan izkaz poslovnega izida tudi nima vseh podrobnih
postavk, saj so bili podatki, pridobljeni iz uradnega portala Ajpes v temu obsegu. Postavk z

vrednostjo 0,00 evrov v ve¢ letih zapored nisem vkljucila v prikaz izkaza, saj nimajo

uporabne vrednosti.
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Tabela 8: Povecanje prodaje za 5 % in I novo zaposleni

Postavke Leto 2018 Spremembe za leto Leto 2019
(v EUR) 2019 (v %) (v EUR)
Prihodki 1.886.760,00 +4,01 1.962.380,65
Cisti prihodki od
. 1.512.413,00 + 5,00 1.588.033,65
prodaje
Drugi poslovni 374.347,00 i 374.347,00
prihodki
Stroski blaga, 1.276.875,00 +4,13 1.329.574,71
materiala in storitev
Nabavna vrednost
prodanega blaga in
materiala ter stroSki 959.564,00 +4,50 1.002.744,38
porabljenega
materiala
Stroski storitev 317.311,00 + 3,00 326.830,33
Stroski dela 455.797,00 + 4,50 478.586,85
QOdpisi vrednosti 92.107,00 - 92.107,00
Drugi poslovni
odhodki 22.473,00 - 22.473,00
F1nanc1§1 pl’lhO.(!kl iz 9,00 ) 9,00
danih posojil
“inancal odhodkd iz 17.485,00 - 17.485,00
financnih obveznosti
Drugi prihodki 309,00 - 309,00
Drugi odhodki 0,00 - 0,00
Cisti poslovni izid
obracunskega
obdobja (Cisti
dobitek/izguba 22.341,00 + 0,59 22.472,09
obracunskega
obdobja)
Povprecno Stevilo
zaposlenih na podlagi 20 1 71
delovnih ur v
obracunskem obdobju
Preneseni
dobicek/izguba 847.659,00 +2,63 870.000,00
Bilanc¢ni
dobicek/izguba 870.000,00 + 2,58 892.472,09

Vir: Prirejeno po Ajpes (brez datuma).




6 UGOTOVITVE IN PREDLOGI

Moja raziskava prikazuje, ali ima krajsi delovni ¢as negativen vpliv na poslovne rezultate
podjetja. Teznja podjetja je, da s kakr$no koli spremembo ne poslabsa poslovanja in ne
zmanjSa dobicka. Zato je ekonomsko upravi¢eno uvesti krajsi delovni ¢as v primerih, ko to
nima vpliva na poslovne rezultate ali pa je vpliv kvecjemu pozitiven. Z analizo uspesnosti
poslovanja na podatkih podjetja Donar d. 0. 0. sem ugotovila, da se izkaz poslovnega izida
po uvedbi krajSega delovnega Casa ni spremenil, zaznati je le nekoliko boljSe rezultate
glede na posamezne kazalnike uspesnosti. Skupna ocena sprememb rac¢unovodskih izkazov
preko kazalnikov pove, da je poslovanje podjetja dobro, manj tvegano, bolj donosno in bolj
likvidno v letu 2018 kakor v predhodnem letu. Zaposleni so torej v 6 urah opravili isto
koli¢ino dela kakor prej v 8 urah brez, da bi to negativno vplivalo na podjetje. Proizvodnja
in prodaja se zaradi delovnika ni spremenila, strosek dela je zaradi enake viSine plac¢
zaposlenih ostal enak, dodatni stroski niso nastali, le stalni stroski se utegnejo v
prihodnosti znizati zaradi manjSega Stevila ur obratovanja podjetja.

Preko teorije o ponudbi dela in iz raziskav znanih zaklju¢kov o ucinkih krajSega delovnega
Casa na zaposlene in njihovo obnaSanje sem simulativno prikazala spremembo delovnega
Casa in njegov ucinek na zaposlene. V popolnem svetu, kjer zaposleni razmisljajo in
ravnajo v skladu s teorijo, bi torej krajsi delovni ¢as povzrocil pozitivne ucinke. Zaposleni
bi v krajSem delovnem dnevu naredili enako ali ¢im bolj podobno koli¢ino dela oziroma
opravili svoje delo efektivno. V obstojecih razmerah je dela za priblizno 6 ur, kar so v
ve€ini primerov povedali tudi intervjuvanci. Teh 6 ur je nato z dodatnimi odmori in
nepomembnimi opravili razporejenih na vsaj 8-urni delovni ¢as, saj zaposleni ne morejo
zbrano delati celih 8 ur in se ob tem ne upocasnjevati z raznimi motilci ¢asa. Zaposleni
potrebujejo dovolj pocitka tudi med delovnim ¢asom, da lahko delajo hitro, povezano in
ucinkovito ves predvideni delovni ¢as.

SkrajSevanje delovnega ¢asa z 8 ur na 6 ur ter ob tem ohranitev viSine place za zaposlenega
pri nekaterih delodajalcih ni mogo¢. Kalkulacije in predlogi so pripravljeni za tista
podjetja, kjer bi bila sprememba teoreticno mogoca. Poleg tega mora vsako podjetje
predhodno pripraviti vrsto analiz poslovanja za obstojeCe stanje in napovedi
povprasevanja, proizvodnje, prodaje, stroSkov, potrebe po delovni sili za primer
spremembe delovnega Casa. Vse spremembe so individualne in jith ne moremo posplositi
za vsa podjetja, saj so v celoti odvisna od vrednosti posameznih postavk racunovodskih
izkazov, narave dela, usmerjenosti na kapital ali delo podjetja, vrste dejavnosti in
poslanstva podjetja. Kar bi enemu podjetju prineslo dobicek, ga lahko drugemu zniza.

Glede na mnenja razli¢nih profilov intervjuvancev povzemam, da imajo lastniki, managerji
in zaposleni zelo razlicne poglede na tematiko dolzine delovnega Casa. Pri tem imajo
veliko pomislekov glede organiziranosti delovnega procesa, slabo zaupanje drug v drugega
in prelaganje odgovornosti na nasprotno pozicionirane osebe v organizaciji. Zaradi
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premajhnega vzorca zajetih ljudi v raziskavo lahko razdelim mnenja le na 2 skupini.
Samostojnega podjetnika uvrS¢am med lastnike (je ustanovitelj svojega podjetja). Ker
nima zaposlenih in vse opravlja sam, je naklonjen h krajSemu delovnemu casu, obenem pa
vidi pomanjkljivosti v vodenju managerjev. Vi§je, kot imajo intervjuvane osebe svoj
polozaj v podjetju, bolj so nenaklonjene krajSemu delovniku. Direktor podjetja je, kot visji
manager, krajSanju najmanj naklonjen. Srednji ali nizji management, kot so vodje
oddelkov, so pogojno naklonjeni. Zaposleni so, kot pricakovano, navduSeni nad 6-urnim
delovnikom in vidijo ve¢inoma pozitivne ucinke, so optimisti¢ni glede lastnih zmoznosti
opravljanja dela in jim prosti &as ter druZinsko Zivljenje veliko pomeni. Ce bi se delovni
Cas skrajsal, predvidevajo, da bi delali bolje in hitreje. Pri izvedbi intervjujev sem imela
tezave zaradi dostopnosti in pripravljenosti k sodelovanju intervjuvanih oseb. Vecina
sodelujocih je privolila v intervju pod pogojem, da njihova imena in nazivi podjetij
ostanejo anonimni.

Ce bi krajsi delovni ¢as povzrodil pozitivne uéinke na zaposlene, bi se ti verjetno kazali v
vecjem zadovoljstvu, motivaciji, kreativnosti, boljSih odnosih med zaposlenimi in
vodstvom, ve€ji pripadnosti podjetju, ucinkovitej§i izrabi C¢asa oziroma vecji
produktivnosti dela, boljSemu pocutju in zdravju, manjSemu tveganju za poskodbe pri delu,
manj bolniskih in drugih odsotnosti, kamor spadata absentizem in prezentizem, niZji ravni
stresa in izgorelosti ter v manj psihosocialnih tveganjih in kostno-misi¢nih obolenjih. Za
delodajalca bi nasteto pomenilo manj stroSkov, ob poveCanju Stevila zaposlenih in
kapacitet ve¢jo proizvodnjo, posledi¢no vecjo prodajo (¢e bi zaradi drugih dejavnikov vse
proizvedeno tudi prodali), vecjo zanesljivost zaposlenih, boljSo uspeSnost podjetja,
posledi¢no bi vse to lahko vodilo v ve¢jo konkuren¢nost na trgu.

Pri takSni spremembi, kot je krajsi Cas pri isti koli¢ini dela, je vprasljivo, ali zaposleni
dejansko imajo dovolj ¢asa za delo, ki ga morajo opraviti v dolocenem dnevu. Na delovnih
mestih, kjer je narava dela bolj kreativna in se od zaposlenih konec delovnega dne ne
pricakuje rezultatov v doloCeni normi, se krajSi delovni ¢as gotovo bolje obnese. V
takSnem primeru ima zaposleni ve¢ svobode, energije, manj je utrujen in zdolgocasen. V
nasprotju s tem poznamo veliko delovnih mest, kjer je potrebno na dan postoriti nesteto
opravil (kot so v knjigovodstvu vnos, knjizenje in placilo vseh dnevno prejetih racunov,
priprava in knjizenje izdanih racunov ter druge naloge), lahko so postavljene koli¢inske
norme (kot na primer v proizvodnji). V takSnih primerih bi s krajSanjem delovnega Casa
lahko povzrocili negativne ucinke, kot je preobremenjenost zaposlenih zaradi prevelikega
obsega dela v danem ¢asovnem obdobju ali celo nedokon¢ano delo.

Osebno menim, da so negativni uc€inki 6-urnega delovnika enako mozni kot pozitivni
u¢inki in je vse stvar presoje. Se posebno ob ve¢ kot eni delovni izmeni bi nastali visji
stroski dela za delodajalca in problemi kapacitet. Mozni ostali negativni uc¢inki so omejeno
sodelovanje z drugimi podjetji, ob vec¢ji produktivnosti neprodani proizvodi, manj
opravljenega dela, vecji stres zaradi Se vecje obremenjenosti zaposlenih, pomanjkanje asa
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za tekoCe naloge, povrsnost zaradi hitenja, posledica vsega skupaj pa nekonkuren¢nost na
trgu in padajoci poslovni izid. Negativne ucinke bi se z odlicno pripravljenostjo lahko
omejilo ali celo odpravilo na dolgi rok, ¢e bi posamezna, za kraj$i delovni cas
zainteresirana podjetja, dovolj zgodaj in dovolj podrobno analizirala svoje poslovanje v
Casu zdaj in potem, se pripravila na vse mozne poti in celostno vzpostavila sistem brez
napak.

Poleg v tem delu obravnavane moznosti izboljSanja pogojev za zaposlene bi lahko bil
soroden pristop uvedba vec krajSih odmorov znotraj obstojecega 8-urnega delovnega Casa,
ki bi bili namenjeni sprosc¢anju zaposlenih preko raznih meditativnih vaj. Ta predlog sicer
ni predmet mojega magistrskega dela, lahko pa sluzi kot dobra iztocnica za nadaljnje
raziskave, kjer bi se uporabilo izsledke znanstvenih raziskav o mentalnem procesu med
delom, vmesnih pocitkih in vajah znotraj delovnega Casa ter pripravilo ugotovitve na to
temo. Za nadaljnje raziskave v smeri krajSega delovnega Casa predlagam najprej natanc¢no
analizo, kakSne pozitivne in negativne ucinke zares povzro¢i kraj$i delovni ¢as na
zaposlene, na delodajalce in na drzavo. Ce bi bilo ugotovljeno, da krajsi delovni &as
povzroci dvig produktivnosti dela, bi bila potrebna zanesljiva raziskava, za koliko bi se
produktivnost resni¢no dvignila in ob katerih pogojih. Sledila bi raziskava, katere panoge,
podjetja in oddelki bi bili primerni za uvedbo krajSega delovnega Casa ter v katerih od njih
bi se lahko uvedlo dodatno izmeno v obsegu 6 ur.

SKLEP

Tako v Sloveniji kot po svetu so odprta vecna vpraSanja, kako izboljSati razmere
zaposlenih, da bo tudi za podjetja ugodna resitev in obratno, kako povecati uspesnost in
napredek poslovanja podjetij, ne da bi ob tem obremenili zaposlene ali jim celo odvzeli
moznost dela.

Keynesova napoved temelji na teoriji, da naj bi izboljSana tehnologija povecala
produktivnost in s tem skrajSala delovnik zaposlenim. Tehnologija ljudi ni nadomestila v
taksni meri. Ljudje Se vedno delajo vec, delovnik se ni skrajSal kot napovedano.

Uvedba 40-urnega delovnega tedna ima za seboj vec reform. Omejevanje delovnega ¢asa v
Sloveniji se je zacelo leta 1885, ko se je skrajSalo in dolocilo 11-urni delovni ¢as. Prva
delovna razmerja Se niso vsebovala pravil varstva in zdravja pri delu, prav tako drzava Se
ni posegala vanje in zahtevala zas¢ite delavcev. Spremembe na tem podroc¢ju so se zacele
pojavljati Sele s Sirjenjem industrije. Najprej se je vloga drzave pokazala pri nacinu
izplaCevanja delavskih pla¢, kmalu se je zacelo tudi razlikovanje delovnih mest po
tezavnosti in razlicnih Skodljivih vplivih na zaposlene. Zato so uvedli pravila za zascito
delavcev, kasneje dodali zakonodajo. V ¢asu med obema vojnama so skrajsali delovni cas
na 8 ur, delovni teden pa so skrajSali kasneje.
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V Sloveniji se za pogoje in obveznosti zaposlitve obratamo na Zakon o delovnih
razmerjih. V njem so doloCene pravice in obveznosti tako zaposlenih kot delodajalcev,
vsebina pogodb o zaposlitvi in ostale delovne zadeve. V zakonu je zapisano, koliko ur
mora delavec opravljati svoje dolznosti po kolektivni pogodbi, da je razmerje sklenjeno za
polni delovni ¢as oziroma za krajsi delovni Cas. Skupaj s placilom za delo delodajalec
odvede tudi socialne prispevke drzavi. ViSina le-teh vpliva na delovno dobo in
pokojninsko osnovo zaposlenega.

Drzava torej ureja delovna razmerja z zakonodajo, upoStevati pa mora tudi evropsko
zakonodajo. Evropska unija je ustanovila ve¢ organizacij, ki skrbijo za ustrezne razmere na
delovnem mestu. Drzave imajo moC poganjanja razlicno urejeno, v Sloveniji ima
prevladujoca pooblastila zakonodaja, kolektivna pogajanja in sporazumi so redko prisotni.

Nekaj drzav je v zadnjih letih uvedlo krajSi delovni ¢as s polnimi pravicami. V vecini
drzav se povprecje dejansko opravljenih delovnih ur ne razlikuje veliko od 40-urnega
delovnega tedna. Kljub temu je v EU kar 6 drzav, za katere podatki kazejo skrajSanje
delovnega Casa vsaj v doloCeni dejavnosti.

Mnenja o uc¢inkovitosti in pravilnosti odlocitve so razli¢na, vendar v primerih iz tujine ni
veliko negativnih izkuSenj. Najbolj znani primeri krajSega delovnega Casa prihajajo s
Svedske. Po poro¢anju tujih medijev naj bi bili tako delodajalci kot zaposleni s kraj$anjem
delovnega Casa zadovoljni in belezijo pozitivne ucinke. Veckrat omenjen tak ucinek je
izboljSanje produktivnosti zaposlenih. Vendar razpoloZzljivi podatki ne ponujajo dovolj
nedvoumnosti, na racun ¢esa se je produktivnost izboljSala in kaksSni stroski spremljajo te
spremembe.

Tudi v Sloveniji imamo podjetja, ki razmisljajo v podobni smeri kot na Svedskem.
Uspesno domace podjetje Donar d. o. o. je Ze dobro leto nazaj uvedlo 6-urni delovnik in
izjavlja, da so vsi zelo zadovoljni. Placa je ostala enaka kot pred uvedbo in, ¢e bodo sistem
ohranili, bodo za enake prispevke drzavi dejansko delali v skupnem seStevku ur za 10 let
manj. Letos se za podobno uvedbo odloc¢a drugo uspesno podjetje, Plastika Skaza d. o. o. iz
Velenja. Z uvedbo bodo zaceli postopoma po oddelkih.

Kot sem ugotovila v analizi argumentov, tudi obe analizi dejanske uspesnosti poslovanja
ter analiza scenarija povecane produktivnosti kazejo enak sklep. Krajsi delovni cas je lahko
za razlicne skupine in njene posamezne enote na eni strani pozitivna, a na drugi strani
negativna sprememba. Vse je odvisno od posameznega primera in njegovih pogojev ter
okolis¢in. Razli¢na podjetja, panoge in drzave morajo individualno pristopiti k analizi in
upostevati svoje stanje. Ce bi imelo vsako podjetje podatke in naravo dela taksno, kot ima
podjetje Donar d. o. 0., bi bil krajsi delovni ¢as z vidika podjetja ekonomsko ucinkovit.
Vendar enotnega pravila ni; ob pravem pristopu in ustreznih prilagoditvah lahko krajsi
delovni €as pomeni pridobitev za vse skupine.
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Priloga 1: Zakonsko predpisane delovne ure po drzavah

Tabela 1: Zakonsko predpisane delovne ure po drzavah

Dryava Delovni ¢as Delovni ¢as Posebnosti
(ure v dnevu) (ure v tednu) delovnega ¢asa
Avstrija do 8 do 40 do 38
Ze omejeno na 38 ur
Belgija do 8 do 38 (+ 2 uri, ki sta del
letnega delovnika)
Bolgarija do 8 do 40 -
Hrvaska do 8 do 40 -
skupaj z nadurami
48 ur, po zakonu ni
predpisanega
. polnega delovnika,
Ciper do 8 od 38 —40 saradi krize so
skrajSali na 4 dni;
prosto popoldne ob
sredah (sieste)
Ceska do 8 do 40 37,5 ur v rudarstvu
Danska - do 37 Ze omejeno na 37 ur
Estonija do8 do 40 35 ur v rudarstvu in
pedagogiki
po nekaterih
Finska do 8 do 40 podatkih je ze
skrajSano na 38 ur
. uveden krajsi
Francija do 10 do 35 delovni cas zZe 20 let
Nemcija do 8 od 38 — 40 35 ur v jeklarski
industriji
Grtija do8 do 40 dodatnih 3 ur z 20 %
visjim placilom
moznost
nedolocenih
Madzarska do 8 do 40 delovnih dni;
6 ur dnevno za
delovna mesta s
tezjimi pogoji
Irska - okrog 48 -
. lahko je krajsi
Italija - okrog 40 delovni Cas
Latvija do8 do 40 7 na dan, & Je 6
Litva do 8 do 40 36 ur v poscbnih
primerih

se nadaljuje




Tabela 1: Zakonsko predpisane delovne ure po drzavah (nad.)

Dryava Delovni ¢as Delovni ¢as Posebnosti
(ure v dnevu) (ure v tednu) delovnega ¢asa
Luksemburg do 8 do 40 razli¢na odstopanja
Malta do 8 do 40 -
Nizozemska do 8 od 36 — 40 4 dni na teden
36 ali 38 ur za
Norveska do 9 do 40 izmensko, no¢no
delo ali vikende
Poljska do 8 do 40 -
od7—11urza
nocno delo, ki je
Portugalska do 8 do 40 ovrednoteno s 25 %
vi§jim placilom
6 ur na dan in 30 ur
Romunija do 8 do 40 na teden za mlade do
vkljucno 18 let
Slovagka do 8 do 40 od 37’5. —40urv
doloc¢enih panogah
manj kot 36 ur, ¢e
Slovenija do 8 od 36 -40 gre za Zvd raviy
nevarna / Skodljiva
dela
.. do 8 ur dnevno za
Spanija od8-9 do 40 mlajse od 18 let
Svedska do 8 do 40 6urv n.ek.a}terlh
podjetjih
45 ur za industrijske
- delavce, pisarniske
Svica ) 0d 45 =30 uradnike, tehnike,
prodajnike
Zdruzeno kraljestvo do 8 do 48 40 ur tedensko za

stare od 16 — 18 let

Vir: Eurostat (2019); Eurofound (brez datuma); Horvat (2017); The European Job Mobility Portal (brez
datuma); The Norwegian Labour Inspection Authority (2019); The Swiss Federal Statistical Office (2019).




Priloga 2: Izkaz poslovnega izida — Donar d. o. o.

Tabela 2: Izkaz poslovnega izida za podjetje Donar d. o. o.

Postavke Leto 2018 Leto 2017

Poslovni prihodki 1.886.760,00 1.818.945,00

Cisti prihodki od prodaje 1.512.413,00 1.718.837,00

Drugi poslovni prihodki 374.347,00 100.108,00

StroSki blaga, materiala in 1.276.875,00 1.272.956,00
storitev

Nabavna vrednost
prodanega blaga in materiala

1 ) 959.564,00 937.800,00
ter stroSki porabljenega
materiala
Stroski storitev 317.311,00 335.156,00
Stroski dela 455.797,00 409.977,00
Stroski pla¢ 318.714,00 290.558,00
Stroski pokojninskih 11.900,00 10.300,00
zavarovanj
Stroski drugih so.01aln1h 52.583,00 46.181,00
zavarovanj
Drugi stroski dela 72.600,00 62.938,00
Odpisi vrednosti 92.107,00 74.097,00
Amortizacija 91.171,00 74.097,00
Prevrednotovalni poslovni
odhodki pri obratnih 936,00 0,00
sredstvih
Drugi poslovni odhodki 22.473,00 22.566,00
Financni prlho‘(‘lkl iz danih 9,00 3,00
posojil
Financni odhodki iz 17.485,00 12.542,00
financnih obveznosti
Drugi prihodki 309,00 0,00
Drugi odhodki 0,00 11.002,00
Davek od dobicka 0,00 0,00
OdloZeni davki 0,00 0,00
Cisti poslovni izid
obracunskega obdobja
(Cisti dobicek/izguba 22.341,00 15.508,00
obracunskega obdobja)
Povprecno Stevilo
zaposlenih na podlagi 20,00 18,00
delovnih ur v
obracunskem obdobju
Preneseni dobicek/izguba 847.659,00 831.851,00
Bilan¢ni dobicek/izguba 870.000,00 847.659,00

Vir: Ajpes (brez datuma).

3




Priloga 3: Bilanca stanja — Donar d. o. o.

Tabela 3: Bilanca stanja (aktiva)

Na dan 31. 12. 2018

Na dan 31. 12. 2017

Postavke (v EUR) (v EUR)
SREDSTVA 2.012.767,00 2.476.200,00
DOLGOROCNA
SREDSTVA 836.716,00 1.101.612,00
Neopredmetena sredstva 186.350,00 209.558,00
Opredmetena osnovna 648.866,00 890.554,00
sredstva
Dolgorocne financ¢ne nalozbe 1.500,00 1.500,00
KRATKOROCNA
SREDSTVA 1.123.622,00 1.315.973,00
Zaloge 676.254,00 816.490,00
Kratkoroc¢ne finan¢ne nalozbe 41.731,00 114.737,00
Kratkoro¢ne poslovne terjatve 403.438,00 384.605,00
Denarna sredstva 2.199,00 141,00
KRATKOROCNE
AKTIVNE CASOVNE 52.429,00 58.615,00
RAZMEIJITVE
Vir: Ajpes (brez datuma).
Tabela 4: Bilanca stanja (pasiva)
Postavke Na dan 31. 12. 2018 Na dan 31. 12. 2017
(v EUR) (v EUR)
OBVEZNOSTI DO VIROV
SREDSTEV 2.012.767,00 2.476.200,00
KAPITAL 971.463,00 1.004.618,00
DOLGOROCNE
OBVEZNOSTI 352.676,00 545.350,00
Dolgorocne financne 352.676,00 544.237,00
obveznosti
Dolgorocne pos}ovne 0,00 1.113,00
obveznosti
KRATKOROCNE
OBVEZNOSTI 672.845,00 857.464,00
Kratkorocne financne 97.804,00 244.567,00
obveznosti
Kratkorocne poslovne 575.041,00 612.897,00
obveznosti

Vir: Ajpes (brez datuma).




Priloga 4: Vprasalnik

INTERVJU: Krajsi delovni cas

Vase ime in priimek:

Vasa funkcija v podjetju / naziv:

1. Kaksno je Vase mnenje / stalis¢e o krajSem delovnem ¢asu (manj kot 8 ur dnevno ob
predpostavki 5 delovnih dni v tednu)?

2. Nastejte nekaj argumentov ZA in PROTI krajSemu delovnemu ¢asu — Vase iztocnice.
a. Argumenti ZA krajsi delovni Cas:

b. Argumenti PROTI krajSemu delovnemu ¢asu:

3. Kaksno je VaSe mnenje / staliSCe o konkretno 6-urnem rednem delovniku? (Za razliko
od 1. vprasanja gre tu za doloceno Stevilo 6 ur dela na dan, kar naj bi teoreti¢no
pomenilo redni delovni €as. Pri oblikovanju mnenja si pomagajte z razmislekom o
viSini place za 6 ur dela, pravicah in obveznostih delavca — redni letni dopust, Cas za
malico, povracila stroskov, ipd.)

4. 'V kolikor imate dodatne ideje / predloge / pomisleke, jih lahko zapiSete tu spodaj.



