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Povzetek:

Namen moje diplomske naloge je predstaviti problematiko fleksibilnega zaposlovanja. Ceprav

je delez zaposlenih za nedolocen ¢as med vsemi zaposlenimi Se vedno prevladujoca oblika
zaposlovanja, je v zadnjem Casu na trgu dela opazen trend naras¢anja tako imenovanih
nestandardnih oblik zaposlovanja. S pomocjo hipotez sem ugotavljala, ali obstajajo razlike
med zaposlenimi s standardnimi oblikami zaposlitve in zaposlenimi z nestandardnimi
oblikami zaposlitve. Zanimalo me je, kaksni so razlogi in posledi¢no tudi prednosti uvajanja
fleksibilnega zaposlovanja za delodajalce in kakSne posledice za polozaj zaposlenih. V

raziskavo sem vkljucila 91 delavcev in 12 delodajalcev.

Title: Flexible employment in municipality Grosuplje
Descriptors: flexible employment, flexible forms of work, employers, employees,
flexicurity

Abstract:

The purpose of the diploma work is to introduce the problems of flexible employment.
Despite the fact, that the share of employees with working contracts for an indefinite period is
still the prevailing form of employment among them, lately there seems to be a noticeable
increasing trend of so called unstandard forms of employments in the market of employment.
Using the hypothesis I was trying to establish, whether there are any differences between the
employees with standard and unstandard forms of employment. I was trying to determine,
what the reasons and consequently the advantages of introducing the flexible employment for
the employers were and what kind of consequences they carry for the position of the

employees. 91 employees and 12 employers were included into the research.
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PREDGOVOR

Za diplomsko nalogo sem si izbrala temo fleksibilno zaposlovanje. Kljub temu, da je v
Sloveniji Se vedno prevladujoCa zaposlitev za nedoloCen ¢as s polnim delovnim Casom, ne
moremo mimo dejstva, da se delodajalci soocajo z vse hujSo konkurenco na trgu, kar
posledi¢no pomeni, da je zanje Se bolj pomembno, da poslujejo s ¢im nizjimi stroski. Za
fleksibilno obliko zaposlitve se v vecini primerov odlo¢ajo brezposelni predvsem iz enega
razloga — nimajo drugih alternativ. Nekateri delavci pa v fleksibilnejSih oblikah zaposlitve
vidijo moznost dodatnega zasluzka, moznost vecje usklajenosti dela z drugimi dejavnostmi

ipd.

V diplomski nalogi bom opisala nastanek fleksibilnega zaposlovanja, opredelila pojem
fleksibilnega zaposlovanja, predstavila najpogostejse oblike fleksibilnega zaposlovanja. To so
zaposlitev za doloCen cas, zaposlitve preko agencij za zagotavljanje zaCasnega dela,
zaposlovanje s krajSim delovnim ¢asom in delo na domu. Na koncu bom predstavila koncept

prozne varnosti.

Empiri¢ni del naloge sem izvedla z anketami v razli¢nih organizacijah v ob¢ini Grosuplje.

Raziskava je sestavljena iz dveh delov. V prvem delu sem se osredotoCila na polozaj

zaposlenih. Predvsem me je zanimala razlika med zaposlenimi s standardno obliko zaposlitve
in zaposlenimi z nestandardno obliko zaposlitve. V drugem delu me je zanimalo, katere oblike
fleksibilnega zaposlovanja uporabljajo delodajalci v obCini Grosuplje in njihov pogled na te

oblike zaposlovanja.

Za pomoc pri izvedbi naloge se zahvaljujem mentorici doc. dr. Barbari Kresal, svoji druzini

ter prijateljem, ki so mi v casu Studija in pisanju diplomske naloge stali ob strani.
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1. TEORETICNI UVOD

1.1. NASTANEK FLEKSIBILNIH OBLIK ZAPOSLITVE

Ce pogledamo zgodovinsko ozadje in dogajanje na trgu dela, lahko zaénemo s tem, da je za

trg dela razvitih druzb vse do zacetka 70. let prevladovala kot standardna oblika trajna
zaposlitev, to pomeni zaposlitev za nedolo¢en Cas, obstajala je razmeroma visoka stopnja
zaposlenosti, ki je hkrati zagotavljala visoko stopnjo socialne varnosti, le-ta pa je temeljila na
visokih zasluzkih in drzavi blaginje.

Konec 60. in zacetek 70. let prejSnjega stoletja predstavlja obdobje poslabsanja gospodarskih
razmer v razvitih druzbah, ko le-te niso uspele ohraniti ugodnih gospodarskih kazalcev, se
pravi, hitre gospodarske rasti, nizke inflacije, polne zaposlenosti ter trgovinskega ravnotezja.
Dva naftna Soka v 70. letih sta bila samo eksterna katalizatorja, ki sta pospesila poslabsanje
razmer. Hkrati s temi kazalci sta povecevanje stopnje brezposelnosti in povecevanje revscine
v teh druzbah postavili pod vprasaj celoten koncept drzave blaginje.

Temeljne znacilnosti gospodarskega in druZzbenega razvoja v zadnjih skoraj treh desetletjih
so: relativno nizka gospodarska rast, povecana konkurenca v svetovnem merilu (globalizacija
kapitala, proizvodnje in trgovine), prestrukturiranje gospodarskih dejavnosti, zlasti industrije
(prenos proizvodnje v drzave tretjega sveta s cenejSo delovno silo), hitro narasc¢ajoci storitveni
sektor ter hitrejSe tehnoloSke spremembe. Znacilne so tudi strukturna brezposelnost, prehod
na ekonomijo, ki temelji na znanju, povecane potrebe po izobrazeni delovni sili,
izobraZevanje in usposabljanje, ki je bolj povezano z delovnim okoljem. K temu pa sodijo Se
demografsko spreminjanje znacilnosti populacije in delovne sile razvitih drzav (povecana
aktivnost prebivalstva predvsem na racun vecje participacije Zensk, mladih, imigracije
delovne sile iz manj razvitih drzav, staranje delovne sile), uvajanje sodelovanja delavcev pri
odloc¢anju in skupinsko delo, decentralizacija odlo¢anja, spreminjanje narave delovnega mesta
in dela samega — restrukturiranje, z namenom da bi se zmanjsali stroski (vkljucno s stroski
delovne sile) ter povecati fleksibilnost in ucinkovitost, hkrati pa pomeni tudi zmanjSano
varnost zaposlitve.

Vse te razvojne znacilnosti so vplivale tako na spreminjanje celostne podobe sodobnih
razvitih druzb kot na njihove posamezne dele, torej tudi na delovanje trga dela. Povecala se je
raven socialnega tveganja in negotovosti, meje med zaposlenostjo in brezposelnostjo so

postale vse boj zabrisane, dinamizirali so se tokovi na trgu dela, kar se kaze skozi




fleksibilizacijo oblik zaposlovanja: zaposlovanje za doloCen Cas, razlicne oblike skrajSevanja
delovnega €asa, odpuS€anje podzaposlenih oziroma presezenih delavcev, naraScanje Stevila
brezposelnih, podaljSevanje trajanja brezposelnosti, naras¢anje deleza neformalnih oblik dela

(Ignjatovic 2002: 10-11).

Svetlik (1994: 124) poudarja, da so se fleksibilne oblike zaposlitve in dela v razvitih drzavah
zacCele uvajati zlasti po letu 1975, predvsem kot posledica Stevilnih gospodarskih kriz, in sicer
pod pritiski delodajalcev in zaradi povecane deregulacije na podro¢ju zaposlovanja s strani
drzave. Na nadaljnjo Siritev fleksibilnih oblik zaposlitve so pomembno vplivali tudi premiki v
gospodarskih sektorjih. Proizvodnja se je Cedalje bolj selila iz industrijskega v storitveni
sektor, kjer je sprotno prilagajanje trznim zahtevam nujnega pomena in tudi lazje kot v

industriji. Industrijski sektor je tako vse bolj izgubljal na svojem pomenu.

Kresal (2007: 39) pravi, da so se zahteve po vecji proznosti, fleksibilnosti na trgu dela
okrepile predvsem v 1980-90-ih letih po vsem svetu, predvsem tudi v povezavi s procesom
globalizacije. Delodajalci so zahtevali predvsem liberalizacijo pravne ureditve prenehanja
zaposlitve in sprostitev t.i. fleksibilnih oblik zaposlitve. Zahteve delodajalcev so nato pogosto
prevzele v svoje politike tudi vlade v Stevilnih drzavah, z utemeljitvijo, da naj bi na ta nacin

povecali pripravljenost delodajalcev za zaposlovanje novih delavce in s tem posledi¢no

reSevali (zmanjsevali) brezposelnost. Stevilne drzave so izpeljale reforme delovne zakonodaje

in trga dela v tej smeri. Tudi Slovenija je sledila tem trendom: delovna zakonodaja iz leta
1989-90 in nato novela Zakona o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) leta 1991 je
sprostila ureditev v tej smeri, sredi 1990-ih let je novela Zakona o zaposlovanju in
zavarovanju za primer brezposelnosti (v nadaljevanju ZZZPB) uvedla zaposlitvene agencije,

prav tako je Sel v tej smeri tudi veljavni ZDR iz leta 2002.




1.2. DEFINICIJA FLEKSIBILNEGA ZAPOSLOVANJA

Stevilni avtorji poudarjajo, da je fleksibilnost kompleksen pojem, ki lahko pomeni razli¢ne

stvari, zato ga je treba natancneje razgraditi in definirati.

Kresal (2007: 37-38) razlikuje med naslednjimi vrstami fleksibilnosti:

e zunanja numericna fleksibilnost, pri kateri gre za prilagajanje Stevila delavcev,
vklju¢no z zaposlovanjem, odpus¢anjem, uporabo razli¢nih oblik zaposlitve,
notranja numeri¢na fleksibilnost, ki se nanaSa na prilagajanje dela poslovnim
potrebam v okviru Stevila in strukture zaposlenih delavcev, predvsem z uporabo
fleksibilnega delovnega ¢asa, nadur ipd.,
pla¢na fleksibilnost, pri kateri gre za prilagajanje place delovni uspesnosti, rezultatom,
poslovni uspesnosti ipd.,
funkcionalna fleksibilnost, ki se nanaSa na prilagajanje dela poslovnim potrebam v

smislu organizacije dela, opredelitve nalog ipd.

Kresal (2007: 38) zaposlovanje za dolocen ¢as in zacasno delo prek zaposlitvenih agencij
uvrsca v zunanjo numeri¢no fleksibilnost. Prav tako tudi delo s kraj§im delovnim ¢asom, ce
gre za t.i. »neprostovoljni« kraj$i delovni Cas oziroma novo zaposlovanje delavcev za krajsi
delovni cas, uvrS¢ajo med oblike zunanje numericne fleksibilnosti, medtem ko se t.i.
»prostovoljni« krajsi delovni Cas, ko gre za prehajanje s polnega na krajsi (in potencialno spet
nazaj na polni) delovni ¢as v okviru ze zaposlenih delavcev, uvrs¢a v notranjo numeri¢no
fleksibilnost, skupaj z razlicnimi drugimi vidiki (fleksibilne) organizacije delovnega Casa.
Delo na domu prav tako umes¢a med zunanjo numeri¢no fleksibilnost, lahko pa se obravnava
kot oblika organizacijske, tudi funkcionalne fleksibilnosti. V preteznem delu se torej

obravnavane fleksibilne oblike zaposlitve Stejejo za obliko zunanje numeri¢ne fleksibilnosti.

Kresal (2007: 39-40) opozarja, da je kljub staliS¢u, da naj bi fleksibilne oblike zaposlovanja
spodbudile zaposlovanje, rast in konkuren¢nost ter prispevale k znizevanju brezposelnosti na
trgu dela, vedno ve¢ Studij, ki izkazujejo nasprotna stalis¢a. Pogoste raziskave opozarjajo, da
fleksibilnost na trgu dela sama po sebi ne prispeva k rasti, konkurencnosti, niti ne zmanjSuje
brezposelnosti, temve¢ ima lahko tudi negativni povratni u¢inek. Ce na kratki rok vedja

zunanja fleksibilnost zmanjsuje stroSke dela in s tem povecuje konkuren¢nost, pa so na srednji




in dolgi rok lahko ucinki povsem druga¢ni. Numeri¢na fleksibilnost na srednji in dolgi rok
lahko povzroci poslabsanje poslovne uspesnosti, ker vpliva v smeri zmanjSevanja inovativne
sposobnosti podjetja in v smeri zmanjSevanja produktivnosti delavcev, medtem ko je
funkcionalna fleksibilnost povezana z zagotavljanjem vecjih moznosti usposabljanja in
izobrazevanja delavcev, kar pozitivno vpliva na produktivnost delavcev. ZmanjSevanje
stroskov dela je lahko ena pot k vecji konkurencnosti, druga metoda za povecanje
konkurencnosti pa je inovativnost, za katero se zdi, da poglavitno vpliva na rast, posledi¢no
pa tudi na zaposlovanje. Fleksibilne oblike zaposlitve namre¢ pomenijo manjSo varnost
zaposlitve, s tem pa tudi manjSo pripadnost delavcev podjetjem, kar posledicno lahko
negativno vpliva na produktivnost in kreativnost, in inovativnost delavcev oziroma podjetij.
Poleg tega je tudi interes delodajalcev za vlaganje v izobrazevanje, usposabljanje in razvoj
delavcev v tem primeru bistveno manjSi. Poudarja se pomen “stalnih” delavcev (delavci
zaposleni v stabilnejSih oblikah zaposlitve), saj naj bi pozitivno vplivali na produktivnost in

uspesnost poslovanja.

Kresal (2007: 40-41) meni, da je pri obravnavi fleksibilnih oblik zaposlitve problemati¢en
pojav segmentacije trga dela. To je pojav dvotirnega trga dela, kjer imamo dve “vrsti”
delavcev. Poleg "redno” zaposlenih delavcev z dolo¢eno delovnopravno varnostjo se oblikuje
tudi vedno vecja skupina “izloCenih” delavcev s slabSim delovnopravnim polozajem. Pojav

fleksibilnih oblik zaposlitve se povezuje tudi s pojavom zaposlenih revnih. Na eni strani

poudarjajo, da je potrebno sprostiti moznosti zaposlovanja in da fleksibilne oblike zaposlitve

spodbujajo zaposlovanje in nova delovna mesta, vendar po drugi strani ugotavljajo, da
doloceni delavei, kljub temu da so zaposleni, postanejo revni in si kljub temu da so zaposleni,
ne morejo zagotoviti dostojnega prezivetja. Ljudje kljub zaposlitvi ostanejo na "robu”, soo€ajo
se z nevarnostjo socialne izklju¢enosti, drzava pa na drugi strani nosi odgovornost zagotavljati
tem ljudem socialni minimum z raznimi socialnovarstvenimi dajatvami iz sistema socialne
varnosti. Poleg slabSega dohodkovnega in zaposlitvenega polozaja delavcev v fleksibilnih
oblikah zaposlitve tudi fleksibilnost, negotovost zaposlitve sama lahko pomeni slabsi
socialno-ekonomski polozaj posameznika, slabSa izhodisca, slabse varnostne mreze, slabse
moznosti za usposabljanje, napredovanje, pogostejSa obdobja brezposelnosti, pa tudi vecje

negotovosti pri nac¢rtovanju osebnega in druzinskega zivljenja...




Eden od moznih pristopov k opredelitvi fleksibilnih oblik dela je, da jih primerjamo s t.i.
standardno oblikoe. Standardno obliko zaposlitve lahko opredelimo kot zaposlitev delavca, ki
dela za nedolocen ¢as s polnim delovnim €asom na sedezu delodajalca in pod njegovim
nadzorom, pri ¢emer delavec v zameno za delo dobiva placilo. Fleksibilne (nestandardne)

oblike dela so torej vse tiste, ki odstopajo od omenjene standardne oblike delovnega razmerja.

ZDR v 10. poglavju prvi¢ v celoti ureja naslednje fleksibilne oblike zaposlovanja, in sicer:
e pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as,
e pogodba o =zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost
zagotavljanja dela delavcem drugemu uporabniku,
pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del,
pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom,
pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu,

pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami.

V diplomski nalogi bom predstavila naslednje nestandardne oblike dela in zaposlitve:

zaposlitev za doloCen cas, zaposlitev preko agencij za zagotavljanje zaCasnega dela,

zaposlitev s kraj§im delovnim ¢asom, zaposlitev za opravljanje dela na domu.




1.3. NAJPOGOSTEJSE FLEKSIBILNE OBLIKE ZAPOSLITVE IN
DELA V SLOVENUI

1.3.1. POGODBA O ZAPOSLITVI ZA DOLOCEN CAS

»Pogodba o zaposlitvi za doloCen cCas je atipicna oblika delovnega razmerja, ki se razlikuje od
tipi¢ne po tem, da je trajanje delovnega razmerja ¢asovno omejeno in da preneha avtomati¢no

s potekom tako dolocenega Casa.« (Marta Klampfer 2005: 1621)

Pogodba o zaposlitvi za dolofen Cas ima tako ze vnaprej doloCen Cas trajanja oziroma
trenutek izteka pogodbe; ta trenutek izteka je opredeljen bodisi koledarsko, torej z dolo¢enim
datumom, ali pa opisno, z objektivnim dejavnikom (npr. z vrnitvijo odsotnega delavca na

delovno mesto, prenehanje zacasno povecanega obsega dela ipd.).

Pogodba o zaposlitvi za doloen ¢as se mora vedno skleniti v pisni obliki. Po drugem
odstavku 10. ¢lena ZDR se domneva, da je pogodba o zaposlitvi za doloCen Cas sklenjena za
nedolocen c¢as, ¢e pogodba o zaposlitvi za dolocen cas ni sklenjena v pisni obliki. Enaka

zakonska domneva velja tudi, ¢e v pogodbi o zaposlitvi ¢as trajanja ni pisno dolocen.

1.3.1.1. Enako obravnavanje

Zakonodajalec je nacelo nediskriminacije dolocil v 55. ¢lenu ZDR. Pogodbeni stranki imata

med trajanjem delovnega razmerja za dolo¢en Cas enake pravice in obveznosti kot v delovnem

razmerju za nedolocen ¢as, ¢e z zakonom ni drugace doloc¢eno.

Delavec, ki ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za dolo¢en ¢as, ima moznost skleniti pogodbo
o zaposlitvi za nedoloCen Cas tudi brez objave, Ce delodajalec, pri katerem je zaposlen, zaradi
sprostitve delovnih mest zaposluje na prosta delovna mesta za nedolocen cas. Delodajalec, ki
ima zaposlene delavce za dolocen ¢as, mora o prostih delovnih mestih oziroma o javni objavi
prostih delovnih mest za nedolocen cas, pravocasno obvestiti delavce na oglasnem mestu na
svojem sedezu. S tem delodajalci delavcem, zaposlenim za doloCen ¢as, zagotovijo enake

moznosti za dostop do stalnega delovnega mesta kakor drugim delavcem.




1.3.1.2. Dopustnost sklepanja pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as

Pogodbo o zaposlitvi za doloCen Cas je dopustno skleniti samo v taksativnho dolocenih
primerih iz 52. ¢lena ZDR. Skupna znacilnost v zakonu taksativno nastetih primerov je, da gre
pri vecini za zacasno potrebo po delu delavca iz razli¢nih okolis¢in :
e zalasno povecan obseg dela,
e zacasna odsotnost delavca,
e zacasna narava dela,
sezonsko delo,
zaposlitev tujca ali osebe brez drzavljanstva, ki ima delovno dovoljenje za doloCen
Cas, razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja,
zaposlitev poslovodne osebe in vodilnega delavca, ki vodi poslovno podrocje ali
organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali
za samostojne kadrovske in organizacijske odlocitve,
usposabljanje ali izobrazevanje delavca,
javna dela ali druge zacasne oblike ukrepov aktivne politike zaposlovanja,
izvedba (zacasnih) projektno organiziranih del,
uvajanje novih programov ali izboljSav delovnega procesa,

delo imenovanih delavcev v Casu trajanja mandata.

Nasteti zakonski primeri, v katerih je dopustno skleniti pogodbo za doloCen cas, niso
zakljuceni, saj zadnja alinea 52. ¢lena ZDR doloca, da se lahko takSna pogodba sklene tudi v
drugih primerih, ki jih dolo¢a zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni dejavnosti.

Tako lahko na primer delodajalec sklene pogodbo o zaposlitvi za dolocen ¢as do enega leta, z

enim od prijavljenih kandidatov, tudi ¢e nobeden od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje

pogojev za opravljanje dela, Ce je taka zaposlitev potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela

(20. &len ZDR-A").

! Zakon o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih




V skladu s 24. ¢lenom ZDR se lahko pogodba o zaposlitvi za dolo¢en Cas sklene brez objave
le, e gre za:
zaposlitev za doloCen ¢as, ki po svoji naravi traja najve¢ tri mesece v koledarskem
letu,
zaposlitev za dolocen c¢as zaradi dela v prilagoditvenem programu na podlagi
dokoncne odlocbe in potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja
kvalifikacij po posebnem zakonu,
zaposlitev voljenih in imenovanih funkcionarjev oziroma drugih delavcev, ki so
vezani na mandat organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, politi¢nih strankah,
sindikatih, zbornicah, drustvih in njihovih zvezah,

poslovodne osebe in prokuriste.

1.3.1.3. Casovna omejitev sklepanja pogodbe o zaposlitvi za doloen ¢as

Po 53. ¢lenu ZDR delodajalec ne sme skleniti ene ali ve¢ zaporednih pogodb za dolocen cas z
istim delavcem za isto delo, ¢e bi taka pogodba (oziroma ve¢ takih pogodb) trajala vec kot
dve leti. Pri tem trimeseCna ali krajSa prekinitev ne pomeni prekinitve neprekinjenega
dveletnega obdobja. ZDR je predvidel tudi prehodno obdobje, v katerem bodo delodajalci
pogodbe o zaposlitvi za dolocen Cas lahko sklepali za €as do treh let. To moznost bodo imeli
manjsi delodajalci do leta 2010, vecji pa so imeli to moznost do leta 2007.
Casovna omejitev maksimalnega dveletnega trajanja pa ni dolo¢ena za nekatere primere, ki
tudi dopuscajo sklenitev pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en cCas, in sicer v primerih, ko gre:
- zanadomescCanje zacasno odsotnega delavca,

za zaposlitev tujca ali osebe brez drzavljanstva, ki ima delovno dovoljenje za doloc¢en

cas,

za poslovodne osebe in vodilne delavce,

za voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat

Casovna omejitev tudi ne velja za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za dologen ¢as, e gre za
pripravo oziroma izvedbo dela, ki je organizirano projektno. Pogodba o zaposlitvi za dolocen

cas se sklene za obdobje, daljSe od dveh let, ¢e projekt traja ve€ kot dve leti in e se pogodba




o zaposlitvi sklene za ves Cas trajanja projekta. S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se

doloci, kaj se Steje za projektno delo.

1.3.1.4. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za dolocen Cas

V 75. ¢lenu ZDR je dolo¢eno, da pogodba o zaposlitvi preneha veljati s potekom casa, za
katerega je bila sklenjena. Natan¢neje pa so nacini prenehanja pogodbe o zaposlitvi za
dolocen ¢as doloceni v 77. €lenu ZDR. Pogodba o zaposlitvi za doloCen ¢as preneha veljati
brez odpovednega roka s potekom cCasa, za katerega je bila sklenjena, oziroma ko je
dogovorjeno delo opravljeno, ali s prenehanjem razloga, zaradi katerega je bila sklenjena.
Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za dolocen cas, lahko preneha tudi, ¢e se pred potekom casa,
za katerega je bila sklenjena, o tem sporazumeta pogodbeni stranki, ali ¢e nastopijo drugi

razlogi za prenehanje pogodbe o zaposlitvi.

Nekoliko problemati¢na se mi zdi doloc¢ba, da brez odpovednega roka delavcu preneha
pogodba o zaposlitvi s prenehanjem razloga, zaradi katerega je bila sklenjena. Tako denimo se
delavec, ki je nadomescal zacasno odsotnega delavca, znajde v tezkem polozaju, ko se odsotni
delavec nepri¢akovano vrne na delovno mesto (denimo zaradi ozdravitve, ki je bila hitrejsa,

kot so pric¢akovali).

Tudi nemska zakonodaja za primer, ¢e Cas trajanja pogodbe o zaposlitvi za doloCen ¢as ni
dolocen s koledarskim rokom, predpisuje minimalni odpovedni rok: pogodba o zaposlitvi
sicer Se vedno poteCe s prenchanjem razloga, za katerega je bila sklenjena, a v nobenem
primeru ne potece pred potekom dveh tednov od vrocitve pisnega obvestila delavcu o datumu
izpolnitve namena in prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Za t.i. dolgotrajnejSo zaposlitev za
dolocen cas (vezano na Cas zivljenja doloCene osebe ali na cCas, ki je daljsi od petih let),
TzBfG (Teilzeit und Befristungsgesetz) doloca, da jo delavec lahko odpove po poteku petih
let, a z odpovednim rokom Sestih mesecev (Kresal 2001: 338-339).

Ureditev, kjer je delodajalec nekaj ¢asa pred izpolnitvijo namena ali prenchanja razloga

dolzan o tem obvestiti delavca, se mi zdi bolj primerna in morda bi jo kazalo uporabiti tudi pri

nas.




1.3.1.5. Prednosti in pomanjkljivosti zaposlitve za dolocen Cas za delavce

Delo za dolocen ¢as je lahko idealna priloznost, sploh za mlade, ki vstopajo na trg dela, da se
lahko preizkusijo v razliénih poklicih na razlicnih delovnim mestih. Tako najdejo svoj
zivljenjski poklic, razvijejo svojo identiteto, si nabirajo izkusnje in navezujejo poslovne stike.
To je dobro, ker je to zivljenjsko obdobje Cas, ko jim nestalne oblike zaposlitve ustrezajo kot

nacin njihovega zivljenja.

Vendar se ljudje med seboj razlikujejo, nekateri so tak$ni, da jim ni tezko preklopiti iz enega
delovnega okolja v drugega, hitro navezejo stik, ali jim pa¢ oblika za dolocen cas ustreza iz
dolocenih razlogov, drugi pa so popolno nasprotje temu. Imajo raje stalno okolje oziroma
zavest o tem, da imajo stalno zaposlitev in stalne/redne dohodke. Neradi tvegajo in morda

zelijo razvoj kariere znotraj enega delovnega okolja.

Po drugi strani pa so zacasno zaposleni delavci pod psihi¢nim pritiskom, Se posebej, ko se

bliza Cas izteka pogodbe in ne vedo, ali jim bo le ta podaljSana ali ne, torej ali si naj iS¢ejo

drugo zaposlitev ali ne. Se tezje je, ¢e morajo zaposleni za dolocen Cas skrbeti za druzino

oziroma so v obdobju, ko jo morda nacrtujejo. Zaposleni za dolocen ¢as niso zadosti
kredibilni, da bi dobili kakrSenkoli ban¢ni kredit, brez katerega si je dandanes tezko zaceti

ustvarjati samostojno Zivljenje.

Pomanjkljivosti zaposlovanja za dolocen Cas se kazejo predvsem v slabsem delovnopravnem
poloZaju in manjsi socialni varnosti zaposlenih za dolo¢en ¢as v primerjavi z zaposlenimi za
nedolocen ¢as. Poleg tega so pomanjkljivosti tudi v zmanjSanih moznostih taksnih zaposlenih
za izobraZevanje in napredovanje. ZmanjSanje moznosti izobrazevanja in napredovanja pa

izhajajo predvsem iz kratkotrajnosti oziroma dolo¢enosti trajanja delovnega razmerja.

1.3.1.6. Prednosti in pomanjkljivosti zaposlitve za dolo¢en ¢as za delodajalce

Zaposlovanje za dolocen cCas je z vidika podjetij bolj varno, saj lahko po preteku obdobja
pogodbe o delu obnovijo ali pa ne, odvisno od potreb in moznosti. Prav tako je lahko prednost
podjetja v tem, da v Casu, ko je nov delavec zaposlen za doloCen Cas, preizkusijo njegove

sposobnosti, kompetence, njegov odziv na delovno okolje in prilagoditev ter primernost dela.




Za podjetje pa ni nujno samo pozitivno, da so delavci zaposleni za doloCen cas, kajti v
primeru, da se vecji del delavcev ves ¢as menja, je to lahko tudi rizicno za organizacijsko
klimo. Delavci se med seboj ne poznajo dobro, tezko se navezejo na organizacijo, zavedajo
se, da niso tam za stalno, morda se Zelijo Se bolj dokazati v oceh delodajalcev in zato
postavljajo vse ve¢je norme, kar lahko povzroca konflikte tudi med samimi delavci. Novi
delavci morajo tudi vedno znova pridobivati znanja za potrebe delovnega mesta, kar tudi ni

nujno poceni za delodajalce.

1.3.2. POGODBA O ZAPOSLITVI MED DELAVCEM IN DELODAJALCEM, KI
OPRAVLJA DEJAVNOST ZAGOTAVLJANJA DELA DELAVCEV
DRUGEMU UPORABNIKU

Zaposlovanje pri zasebnih agencijah je relativno nova oblika delovnega razmerja, ki je v
slovenskih pravnih predpisih prvi¢ omenjena leta 1998 v Zakonu o zaposlovanju in
zavarovanju za primer brezposelnosti (ZZZPB). Pravno urejena pa je bila leta 2002 v ZDR, ki

je zacel veljati s 1. januarjem 2003.

Zaposlovanje pri zasebnih agencijah je nastalo kot posledica ve¢ dejavnikov:

a) potrebe podjetij po specifi¢nih oblikah dela in/ali povecani fleksibilnosti delovnih razmerij,
ki izhajajo iz novih produkcijskih metod, skrajSevanja zivljenjskih ciklov proizvodov,
diferenciranega povpraSevanja kupcev, prenasanja kadrovskih storitev na pogodbenike,

b) deregulacije, ki odpravlja monopol javnih sluzb na podrocju posredovanja dela in
zaposlitev, katere namen je izboljSati fleksibilnost trga dela, dvigniti kakovost storitev in
ponuditi iskalcem zaposlitve najboljSe mozne resitve oziroma povecati njihove zaposlitvene
moznosti,

¢) povprasevanja delavcev po ob¢asnem delu,

&) politike javnih sluzb za zaposlovanje, ki na temelju outsourcinga® doloene storitve

prenasajo na omenjene agencije,
d) hkrati je sposobnost adaptacije, ki jo prinaSa tudi zaposlitev pri agenciji, postala norma

tistih, ki Zelijo obdrzati delo (Kohot 2003: 444).

? Prenos dejavnosti na druge izvajalce.




Za to vrsto pogodbe o zaposlitvi gre, ko je delodajalec dolo¢enega delavca napoti, “prepusti”
drugemu podjetju, tako da delavec, sicer zaposlen pri prvem podjetju (agenciji za
zaposlovanje), svoje delo opravlja pri drugem oziroma v korist drugega podjetja. Gre za t.i.
tristransko zaposlitveno razmerje. Ker so posamezne napotitve delavca k drugemu uporabniku
lahko le ¢asovno omejene, se oznacuje ta obliko zaposlitve tudi kot zacasno delo (Kresal

2007:29).

Pogodba o zaposlitvi z zaposlitveno agencijo se lahko sklene za nedolocen ali za dolocen cas.
59. ¢len pa Casovno omejuje napotitev delavca s strani agencije na delo k drugemu
uporabniku. Uveljavlja se Casovna omejitev najve¢ enega leta, pri Cemer pa je treba
upostevati, da se v to obdobje Stejejo tudi prekinitve dela, ki trajajo manj kot mesec dni.

Omejitev je predvidena za isto delo z istim delavcem pri posameznem uporabniku.

Delodajalec — agencija za zacasno delo ne sme napotiti delavca k uporabniku:

e (e bi delavec s svojim delom pri uporabniku nadomesc¢al pri uporabniku redno
zaposlene delavce v ¢asu, ko ne delajo zaradi zakonite stavke,
¢e bi uporabnik uporabljal to obliko opravljanja dela neposredno oziroma v ¢asu
enega leta po izvedenem postopku kolektivnega odpuscanja delavcev, ki so bili pri
njem redno zaposleni,
ko gre za delovna mesta, pri katerih iz ocene tveganja uporabnika izhaja, da so
delavci, ki opravljajo delo na teh delovnim mestih, izpostavljeni nevarnostim in
tveganjem, zaradi katerih se dolocajo ukrepi zmanjSevanja oziroma omejevanja

casovne izpostavljenosti.

Posebnosti pogodbe o zaposlitvi med delavcem in agencijo za zagotavljanje zaCasnega dela

(60. ¢len ZDR):

e Delavec in agencija se v pogodbi dogovorita, da bo delavec opravljal delo pri
drugih uporabnikih, na kraju in v ¢asu, ki je dolo¢en z napotitvijo delavca na delo
k uporabniku.
Agencija in delavec v pogodbi o zaposlitvi dolocCita, da bodo visina place in
nadomestila odvisni od dejanskega opravljanja dela pri uporabnikih, uposStevanje

kolektivne pogodbe in sploSne akte, ki zavezujejo posameznega uporabnika.




e V pogodbi med agencijo in uporabnikom se dolo¢i tudi visina nadomestila place v
primeru pred¢asnega prenchanja dela delavca pri uporabniku, oziroma za cas, ko
delodajalec delavcu ne zagotavlja dela pri uporabniku, ki ne more biti nizje od

70% minimalne place.

ZDR v svojem 61. ¢lenu dolo¢a, da mora uporabnik pred zaetkom dela delavca obvestiti
agencijo o vseh pogojih za opravljanje dela, ki jih mora izpolnjevati delavec, in mu predloziti
oceno tveganja za nastanek poSkodb in zdravstvenih okvar. Podjetje in agencija pred
zacetkom dela delavca pri uporabniku skleneta pisni dogovor, v katerem podrobneje dolocita
medsebojne pravice in obveznosti ter pravice in obveznosti delavca in uporabnika, delavec pa
mora biti pisno obvescen o pogojih dela, pravicah in obveznostih, ki so neposredno vezane na

opravljanje dela.

Pravice, obveznosti in odgovornosti uporabnika in delavca so opredeljene v 62. ¢lenu ZDR.
Delavec in podjetje uporabnik medsebojno nista povezana z nobeno pogodbo, a ko se delavec
vklju¢i v uporabnikov delovni proces, mora izpolnjevati svoje delovne obveznosti po
navodilih in pod nadzorom uporabnika. V primeru krSenja obveznosti s strani delavca pa so te
krsitve mozen razlog za ugotavljanje disciplinske odgovornosti oziroma odpovedi pogodbe o
zaposlitve pri delodajalcu - agenciji. Uporabnik mora za¢asnemu delavcu, ki je v skladu s
predhodnim dogovorom med agencijo in uporabnikom napoten na delo:
e zagotavljati delo,
e zagotavljati varne delovne razmere,
varovati delavéevo osebnost, zasebnost in dostojanstvo,
zagotavljati povracilo stroskov v zvezi z delom,
zagotoviti delavcu odsotnost z dela iz upravicenih razlogov,
spostovati zakonske dolocbe, dolocbe kolektivnih pogodb ali splosnih aktov v zvezi z
omejitvami delovnega Casa, odrejanjem nadurnega dela, zaCasnim prerazporejanjem
delovnega ¢asa, opravljanje nocnega dela, zagotavljanje odmora in pocitka,
e zagotavljati izobraZzevanje ali usposabljanje delavcu,

e upostevati posebne varstvene dolocbe za posebej varovane kategorije delavcev.

V primeru uporabnikovega krSenja pravic ima delavec pravico odkloniti opravljanje dela.




1.3.2.1. Prednosti in pomanjkljivosti zaposlitve preko agencij za zagotavljanje zaCasnega
dela za delavce

Agencija sama i8Ce delo za svoje stranke. Na ta nacin iskalec zaposlitve prihrani precej Casa,
saj je obvescen o prostih delovnih mestih, ki so na voljo in ustrezajo njegovi izobrazbi in
sposobnostim. Po tej plati agencija v bistvu zanj opravi selekcijo, kar pomeni, da mu ni
potrebno samemu iskati oglasov, v katerih so navedeni kriteriji, po katerih ustreza zahtevam
podjetij. Na tem podrocju Se obstajajo dolo¢ene pomanjkljivosti, vendar se stvari izboljSujejo.
Ena takih stvari je obvesCanje strank o prostih delovnih mestih na internetu. Ko so agencije
pricele z obvescanjem o prostih delovnih mestih preko elektronske poste, so iskalci zaposlitve
dobivali vse mogoce ponudbe ne glede na smer in stopnjo izobrazbe. Danes so svari
natancneje doloCene, saj racunalniski program na podlagi podatkov o iskalcu zaposlitve in na
drugi strani podatkov o ponudbi delovnih mest podjetij, ki jih najde v bazi podatkov agencije,
pois¢e kombinacije, ki ustrezajo. To pomeni, da kandidat dobi obvestilo le o tistih delovnih

mestih, ki ustrezajo njegovi izobrazbi (Velecic 2002: 32).

Za nekatere predstavlja tovrstna zaposlitev moznost usklajevanja z ostalimi zivljenjskimi
dejavnostmi, moznost dodatnega zasluzka ali pa le bolj dinami¢no Zivljenje, saj ni nujno, da
opravlja naloge s polnim delovnim cfasom. Lazje usklajevanje delovnega in zasebnega

zivljenja je predvsem pomembno za Zenske, ki skrbijo za druZino.

Ceprav ZDR predvideva tako sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedoloéen &as kot dologen &as,

je pravzaprav prevladujo¢ model, ki se uveljavlja v praksi, da zaposlitvene agencije s svojimi
delavci, ki jih nato napotijo na delo k neposrednim uporabnikom, sklepajo pogodbe o
zaposlitvi za dolocen cCas, in sicer praviloma le za ¢as posamezne napotitve k neposrednemu
uporabniku. Opozarja se na relativno slabsi delovnopravni in socialnoekonomski polozaj teh
delavcev, na negotovost zaposlitve, na domnevno StevilnejSe krSitve njihovih pravic,
nespoStovanje nacela enakega obravnavanja, ko se jim ne zagotavljajo vse pravice v istem

obsegu kot pri uporabniku neposredno zaposlenim delavcem (Kresal 2007: 54).




1.3.2.2. Prednosti in pomanjkljivosti zaposlitve preko agencij za zagotavljanje zaCasnega
dela za podjetje uporabnika

Ta oblika zaposlitve prispeva k ve¢ji fleksibilnosti podjetja, ki na ta nacin prilagaja koli¢ino
delovne sile nihanjem v proizvodnji in povpraSevanju. V podjetju se zmanjsa obseg aktivnosti
in stroskov, ki se vezejo na zaposlitev delavcev. Agencija prevzame vse aktivnosti, ki bi jih
ob zaposlitvi v podjetju moralo izvajati podjetje. Podjetje ohrani le funkcije, ki se vezejo na
delovni proces, in obi¢ajno opravi koncen izbor kandidatov. Podjetju se skrajSa ¢as od potrebe
po delavcu do nastopa dela, Se posebej, Ce je ustrezen kader ze na voljo v agenciji (Kohot

2003: 452).

Kadar gre za kadre, ki jih je, podobno kot pripravnike, potrebno usposabljati za delo, se vsaj v
zacetnem obdobju lahko pojavlja ve¢ napak v proizvodnji, kar se posledi¢no kaze v man;jsi
produktivnosti, nizji kakovosti in vi§jih proizvodnih stroskih. Ko kadri po dolo¢enem casu

zapustijo podjetje, se celoten krog usposabljanja ponovi (Kohot 2003: 452).

1.3.3. POGODBA O ZAPOSLITVI S KRAJSIM DELOVNIM CASOM

1.3.3.1. Sestavine pogodbe

Obvezna sestavina vsake pogodbe o zaposlitvi je tudi dolocilo, ali gre za delovno razmerje s
polnim ali krajSim delovnim ¢asom. Za kraj$i delovni ¢as se Steje Cas, ki je krajsi od polnega
delovnega Casa, ki velja pri delodajalcu. Za opredelitev te vrste zaposlitve je zato bistvenega
pomena opredelitev Casa, ki se pri konkretnem delodajalcu Steje za polni delovni cas.
Zaposlitev za kakrSenkoli krajsi delovni €as od tako dolocenega polnega delovnega Casa se
Steje za zaposlitev za krajsi delovni ¢as. V pogodbi o zaposlitvi je treba dolociti tudi samo
trajanje tako doloCenega krajSega delovnega ¢asa. Delavec lahko sklene tudi ve¢ takih pogodb
z vec¢ delodajalci, da tako doseze polni delovni ¢as, dolo¢en z zakonom.

Ce se med trajanjem pogodbe o zaposlitvi spremeni ta delovni pogoj, se sklene nova pogodba
o zaposlitvi (drugi odstavek 47. ¢lena ZDR), kot to ureja ZDR v poglavju o spremembi ali
sklenitvi nove pogodbe o zaposlitvi zaradi spremenjenih okolis¢in.

S pogodbo o zaposlitvi je treba dogovoriti, ali delavcu, ki sklene delovno razmerje s krajsSim

delovnim &asom, delodajalec lahko nalozi delo preko dogovorjenega delovnega ¢asa. Ce taka




dolo¢ba v pogodbi o zaposlitvi ni dogovorjena, delodajalec ne more delavcu naloziti dela
preko dogovorjenega delovnega Casa, Cetudi bi se pri njem pojavila potreba po takem delu.
Delavec pa bo dolzan opraviti dodatno delo zaradi odpravljanja ali prepreevanja posledic v

primeru naravnih ali drugih nesre¢ po 144. ¢lenu ZDR.

Naslednja obvezna sestavina pogodbe o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom, v primeru da
delavec sklene pogodbe o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom z ve¢ delodajalci, predstavljajo
obveznosti delavca in delodajalca o delovnem casu, o nacinu izrabe letnega dopusta in o
drugih odsotnostih z dela. Pri tem je treba upostevati, da so delodajalci dolzni zagotoviti
delavcu soCasno izrabo letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela, razen ¢e bi jim to

povzrocilo §kodo (65.¢len ZDR).

1.3.3.2. Nacelo enakega obravnavanja delavca v zvezi z njegovimi pravicami in
obveznostmi iz delovnega razmerja

Delavec, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi s kraj§im delovnim ¢asom, ima pogodbene in
druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja kot delavec, ki dela polni delovni ¢as, in
jih uveljavlja sorazmerno Casu, za katerega je sklenil delovno razmerje, razen tistih, za katere

zakon doloca drugace.

ZDR doloc¢a, da ima delavec pravico do letnega dopusta v posameznem koledarskem letu, ki
ne more biti krajsi od Stirih tednov, ne glede na to, ali delavec dela polni ali kraj$i delovni Cas
od polnega. Daljse trajanje dopusta se lahko doloci s kolektivno pogodbo ali pogodbo o
zaposlitvi, kar pomeni, da bo tak delavec upravicen tudi do tako doloCenega daljSega trajanja
dopusta, ¢e bo izpolnjeval pogoje, na podlagi katerih se dodatni dnevi dopusta priznavajo

delavcem (zahtevnost dela, druzinsko razmerje, invalidnost...).

Pravica do odmora med delovnim ¢asom se na podlagi zakona zagotavlja tudi delavcem, ki
delajo s krajsim delovnim ¢asom, vendar najmanj Stiri ure na dan. Odmor med delom, ki sicer

traja 30 minut, se takim delavcem zagotavlja v sorazmerju s ¢asom, prebitim na delu. Delaveci,

ki delajo s krajSim delovnim ¢asom, vendar manj kot $tiri ure na dan, nimajo pravice do

odmora. Glede dnevnega in tedenskega pocitka ZDR ne doloca za krajsi delovni cas




posebnosti, zato se zagotavljata pravici v enakem obsegu, kot gresta delavcem s polnim

delovnim ¢asom.

Delavci, ki delajo s krajsim delovnim ¢asom, imajo pravico do sodelovanja pri upravljanju v
skladu z zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU). Enako varstvo, kot je
zagotovljeno delavcem s polnim delovnim ¢asom, je treba zagotoviti tudi part-time delavcem
v zvezi s pravico do organiziranja, kolektivnih pogajanj in nastopanja kot predstavnikov

delavcev.

V zvezi s plafilom za delo ZDR ne vsebuje posebnih dolocb, ki bi se nanasale na
obravnavano pogodbo. Placa se torej praviloma dolo¢a na enak nacin kot za delavce s polnim

delovnim ¢asom, uresnicuje pa se v sorazmerju z obsegom dela.

ZDR doloca tudi posebne obveznosti delodajalca glede obvescanja in informiranja pri njem
zaposlenih delavcev s krajSim delovnim casom, kadar in ¢e se pri njem pojavi potreba po
zaposlitvi novih delavcev s polnim delovnim ¢asom. Delodajalec mora o objavi prostih
delovnih mest za polni delovni ¢as pravocasno obvestiti delavce na oglasnem mestu na sedezu
delodajalca.

Zaposlitev s polnim delovnim ¢asom osebe, ki je bila pred tem pri delodajalcu zaposlena s

kraj$im delovnim ¢asom, je dolocena tudi kot ena od izjem, v katerih se lahko sklene delovno

razmerje brez predhodne javne objave.

1.3.3.3. Krajsi delovni ¢as v posebnih primerih

Zakon doloca pravico delavca, da v doloc¢enih okolis¢inah lahko pricne delati s krajSim
delovnim ¢asom od polnega, Ceprav ima sicer sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s polnim
delovnim casom. Tako je delodajalec dolzan zagotavljati delavcu pravico do dela s krajSim
delovnim ¢asom zaradi izrabe starSevskega dopusta, doloenega z zakonom (191. ¢len ZDR),
oziroma v okviru varstva starejSih delavcev zagotavljati delavcu pravico, da zacne delati s
krajsim delovnim c¢asom, ¢e se delavec delno upokoji (202. ¢len ZDR), ter v okviru
posebnega varstva delovnih invalidov zagotavljati pravico opravljati delo s krajSim delovnim
casom glede na preostalo delovno zmoznost v skladu s predpisi o pokojninskem in

invalidskem zavarovanju (200. ¢len ZDR). V vseh teh primerih se mora navedena pravica




uresnicevati tako, da je delavcu omogocen po njegovi volji ponoven prehod nazaj na
zaposlitev s polnim delovnim ¢asom, ko odpadejo razlogi oziroma ko ni ve¢ okolis¢in, zaradi

katerih je delavec pred tem uveljavil pravico do prehoda na delo s krajSim delovnim ¢asom.

Delavec, ki dela krajsi delovni ¢as v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem
zavarovanju, predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starSevskem dopustu, ima
pravice iz socialnega zavarovanja, kot ¢e bi delal polni delovni ¢as (66. ¢len ZDR). Na
podlagi citirane zakonske norme ima tak delavec pravico do placila za delo po dejanski
delovni obveznosti ter druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja, kot delavec, ki dela
polni delovni ¢as, ¢e z zakonom ni drugace doloceno (Kresal 2002: 253). ZDR za to
kategorijo delavcev izrecno prepoveduje moznost nalozitve opravljanja dela preko
dogovorjenega delovnega Casa s strani delodajalca, in sicer tako v primerih nadurnega dela
kot v primerih nalozitve dodatnega dela v primerih naravne in druge nesrece (drugi odstavek
145. ¢lena ZDR). Ta prepoved velja tudi v primeru neenakomerne razporeditve ali

prerazporeditve delovnega Casa (147. ¢len ZDR).

1.3.3.4. Prednosti in pomanjkljivosti zaposlitve s krajSim delovnim ¢asom za delavce

Zaposlovanje s krajsim delovnim Casom zaposlenim omogoca lazje usklajevanje delovnega
podro¢ja z zasebnim zivljenjem, saj zaposlenim prinaSa ve¢ prostega Casa, ki je vse bolj
cenjena dobrina. Zaposlenim tudi omogoca ve¢ Casa za izobrazevanje, ki je v danaSnjem Casu
vse bolj pomembno (npr. za podiplomski Studija ali pa Studij ob delu). Zaposlitev s krajSim
delovnim cCasom lahko olajSa vstop na trg dela, saj nekateri na zacCetku ne zelijo delati s
polnim delovnim ¢asom. StarejSim delavcem pa omogoca, da lahko postopoma izstopajo s
trga dela. Taksna oblika zaposlitve omogoca tudi lazje ponovno vracanje dolgotrajno
brezposelnih na trg dela in je v veliko pomo¢ zaposlenim z zmanjSanimi delovnimi

zmoznostmi (Skofljanec 2002: 14).

Pri zaposlovanju s kraj$im delovnim ¢asom lahko navedemo tudi nekatere pomanjkljivosti. Za

zaposlene s kraj§im delovnim ¢asom predstavlja taksna oblika zaposlitve nizjo placo, pa tudi

manjSe moznosti za napredovanje in profesionalni razvoj ter manjSo socialno varnost. Ce

delodajalci zaposlovanje s krajSim delovnim Casom uporabijo za pokrivanje neugodnih




terminov, se lahko zgodi, da so zaposleni prikrajSani za druzinske in druzbene stike, saj se v

tem primeru njihov prosti ¢as ne ujema s prostim ¢asom ostalih (Skofljanec 2002: 15).

1.3.3.5. Prednosti in pomanjkljivosti zaposlitve s krajSim delovnim ¢asom za delodajalce

Delavci so bolj zbrani, ¢e delajo krajsi delovni Cas, zato se povecata produktivnost in
intenzivnost dela, s tem pa tudi konkurencnost podjetja. Zakonodaja v vecini evropskih drzav
omejuje Stevilo nadur in za nadure zahteva visje placilo, zato je za podjetja, v katerih pogosto
prihaja do sicer nerednega povecanja obsega dela, bolj ugodno zaposliti delavce s krajSim
delovnim c¢asom. Vecja fleksibilnost razpolozljive delovne sile omogoca delodajalcu
izpolnitev nepri¢akovanih narocil, s tem pa se povecata tako dobicek kot tudi konkurencnost

podjetja (Skofljanec 2002: 15).

Kritiki zaposlovanja s krajSim delovnim ¢asom pa opozarjajo tudi na moznost upadanja
delavske solidarnosti. Razlicno obravnavanje zaposlenih s polnim delovnim casom in
zaposlenih s krajSim delovnim ¢asom lahko pretirano zmanjSa povezanost med zaposlenimi in
na ta nain negativno vpliva na skupno udejstvovanje za uresniCevanje pravic delavcev.
Vzrok za upadanje delavske solidarnosti je lahko tudi v manjSem zanimanju zaposlenih s
kraj$im delovnim ¢asom za dogajanje v podjetju. V tem primeru krajsi delovni ¢as nastopi kot
dejavnik nizje stopnje identifikacije zaposlenih s podjetjem in zaposlenimi za polni delovni

&as (Skofljanec 2002: 15).

1.3.4. POGODBA O ZAPOSLITVI ZA OPRAVLJANJE DELA NA DOMU

Za delo na domu se Stejejo tista dela, ki se opravljajo na delavéevem domu ali v prostorih po
njegovi izbiri, ki se razlikujejo od delovnega prostora delodajalca. Za delo na domu se Steje
tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije (67.¢len

ZDR).

Pomemben kriterij za delo na domu je kraj opravljanja dela. Pri dolo€itvi delovnih prostorov
je pomembno, da si jih delavec dolo¢i sam in da morajo biti zunaj sedeza delodajalca, kar

dolocita delodajalec in delavec v pogodbi o zaposlitvi.




Delovno razmerje za opravljanje dela na domu se lahko sklene za nedolocen ali doloCen cas,
poln delovni Cas, krajsi delovni ¢as, poln delovni ¢as pri ve¢ delodajalcih ali kot dopolnilno
delo.

Delavec si praviloma delovni €as organizira sam, zato delodajalcu pri organiziranju dela ni
treba upoStevati omejitve glede delovnega cCasa, no¢nega dela, odmora, dnevnega in
tedenskega pocitka (157.¢len ZDR). Pomembno je, da mu doloc¢i tolikSen obseg dela, ki ga
delavec lahko opravi v normalnih delovnih razmerah in dolo€enem delovnem casu, polnim ali
kraj$im, 40 ur na teden z ustrezno razporeditvijo delovnega Casa. Poraba delovnega Casa je
pomembna zaradi zagotavljanja pravic do odmora, pocitka in dopusta, priznavanja dela place

za delovno uspesnost, morebitnih dodatkov in podobno.

Delavec in delodajalec se lahko dogovorita o obveznem dnevnem delovnem ¢asu oziroma
dosegljivosti zaradi medsebojnih komunikacij. Prav tako je v pogodbi o zaposlitvi smiselno
dolociti povracila stroSkov prevoza na sedez delodajalca in druge stroSke (kilometrina,

izobraZevanje).

1.3.4.1. Obveznosti delodajalca

Pri ureditvi pravic in obveznosti delavcev, ki delajo na domu, je treba izhajati iz temeljnega
nacela enakega obravnavanja delavcev, ki delajo na domu, z drugimi delavci. Delavec, ki
opravlja delo na domu ali v prostorih po svoji izbiri v dogovoru z delodajalcem, ima enake
pravice kot delavec, ki dela v delovnih prostorih delodajalca, vklju¢no s pravico do

sodelovanja pri upravljanju in sindikalnega organiziranja.

Praviloma mora delodajalec zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni material za
opravljanje dela (41.¢len ZDR). Delavec in delodajalec pa se lahko v pogodbi o zaposlitvi

dogovorita, da delovne prostore in druga sredstva za delo (stroje, raCunalnik in drugo) ter

material zagotovi delavec. V takem primeru je delavec upravicen do nadomestila za uporabo

sredstev in povrnitve stroskov za nakup materiala. Glede na naravo delo na domu delavec
zagotovi vsaj delovne prostore, trpi pa tudi doloCene stroske za porabo energije,

telekomunikacijske storitve idr (Belopavlovi¢ 2003: 286-287).




Ceprav delavec opravlja delo na domu, je delodajalec kot nosilec delovnega procesa dolzan

zagotavljati varne in zdrave pogoje dela na domu v skladu z zakonodajo s podro¢ja varnosti in
zdravja pri delu. O nameravanem organiziranju dela na domu je delodajalec dolzan pred
zacetkom dela delavca obvestiti inSpekcijo za delo (67. ¢len ZDR). InSpektor pa lahko v
skladu s 70. ¢lenom ZDR delodajalcu prepove organiziranje ali opravljanje dela na domu, ¢e
je delo na domu $kodljivo ali obstaja nevarnost, da postane Skodljivo bodisi za delavce bodisi

za okolje.

1.3.4.2. Prednosti in pomanjkljivosti dela na domu za delavce

Delavci imajo pri takSni obliki zaposlitve vec¢jo izbiro glede kraja opravljanja dela, npr. izbira
cenejSih predelov mesta. Delo na domu ponuja delaveem tudi moznost prilagajanja delovnega
prostora lastnim zeljam. Ta oblika prinaSa tudi ve¢je moZznosti za zaposlitev delavcev s
podezelja ter oseb s posebnimi potrebami, saj svoje delo lahko opravljajo doma. Vendar se
pogosto dogaja, da delavec nima zagotovljenega primernega delovnega prostora, ki mora biti
lo€en od bivalnih prostorov. Opravljanje dela v neustreznih prostorih ne omogoca zahtevane
ravni profesionalnosti, poleg tega pa tudi meja med delovnim in zasebnim podro¢jem
Zivljenja postaja vse manj izrazita. Vse to se kaze v samem poteku dnevnega Zzivljenja
delavca. Delavec lahko izgubi sposobnost omejitve zgolj na delovni ¢as ali na prosti ¢as, to pa

lahko povzroci prevec stresnih situacij za delavca in niZjo stopnjo produktivnosti pri delu.

Ta oblika dela lahko odpravlja nepotrebne prekinitve dela, ki so na delovhem mestu v
podjetju vcasih prepogosto prisotne. Moznost neprekinjenega dela omogoca tudi vecjo
produktivnost in ve¢ji zasluzek. Vendar pa nepotrebne prekinitve dela tudi pri delu na domu
niso popolnoma odpravljene. Prepogoste obiske sodelavcev in Stevilne nepotrebne telefonske

klice, ki jih je tezko odsloviti, lahko nadomestijo sosedje, prijatelji in druzinski ¢lani.

Delavec na domu je prikrajSan za druzbo in pomoc¢ sodelavcev, izmenjavo mnenj, izkusenj,
socialne integracije pri delu ter podpore pri opravljanju dela. MozZna je tudi izguba obcutka

pripadnosti podjetju.




Delo na domu omogoca prihranek ¢asa in stroSkov, saj ni potreb po dnevnih migracijah iz
kraja bivanja na delovno mesto v podjetju. S tem s zmanjSa tudi Stevilo prometnih nesrec¢ ter

zastojev v mestnih srediscih.

1.3.4.3. Prednosti in pomanjkljivosti dela na domu za delodajalce

Prednost za delodajalca je, da podjetje pridobi moznost, da zadrzi visoko usposobljene
delavce in razne strokovnjake, ki si zaradi razli¢nih vzrokov zelijo delati doma (npr. matere
na porodniskem dopustu, vkljucitev zelo oddaljenih sodelavcev ipd.). Taksno podjetje lahko

postane bolj privlacno za bodoce zaposlene, saj na ta nacin izkazuje svojo prilagodljivost.

Delodajalec prihrani finan¢na sredstva pri delovnih in drugih prostorih ter opremi, saj nima
stroskov nakupa ali najema, vzdrzevanja ter prilagajanja. Poleg tega pa delodajalec tudi nima

stroSkov nadomestil za prevoz in malico delavcev.

Pri delu na domu lahko nastane tudi problem glede profesionalnega razvoja delavca, saj

delavec svoje delo opravlja na domu in delodajalec ne more neposredno spremljati

opravljanje dela. Mozno je, da delavec dela v neprimernem delovnem prostoru, to pa se lahko

kaze v manjsi produktivnosti pri delu. Zaradi manjSega Stevila ali manjSe kvalitete stikov med
zaposlenimi lahko obcutek pripadnosti podjetju upade. Problemi se pokazejo tudi pri
komuniciranju med delavci in delodajalci, saj posredno komuniciranje ni tako uc¢inkovito kot

neposredno.

1.3.4.4. Delo na daljavo (teledelo)

Delo na daljavo je posebna oblika dela na domu, ki jo opredeljuje uporaba informacijske in
telekomunikacijske tehnologije. Razvoj taksne tehnologije pa je v prvi vrsti sploh omogocil
nastanek taksne oblike dela. Delo na daljavo se pojavlja v razlicnih oblikah. Nekaterim
predstavlja nacin zivljenja in dela, drugim pa moznost izogibanja pritiskom in prekinitvam, ki
se pojavljajo na klasi¢nih delovnih mestih. Lo¢imo $tiri razli¢ne vrste dela na daljavo:

— delo na daljavo, ki ga delavec opravlja na svojem domu,

— mobilno delo na daljavo, ki ga delavec opravlja na razlicnih lokacijah,




— delo na daljavo v dislociranih enotah, ki je nadzorovano s strani delodajalca in

— delo na daljavo, ki ga delavec opravlja iz telecentrov (Skofljanec 2002: 23).

V danas$njem casu je delo vse bolj profesionalizirano, to pa tudi omogoca, da se lahko
opravlja na daljavo. Za delo na daljavo so primerna dela, pri katerih posameznik lahko dela
sam in praviloma ne potrebuje osebnih stikov ter neposrednega sodelovanja s sodelavci. Za
takSno obliko dela morata biti v ¢im vecji meri izpolnjena dva pogoja: ¢im boljsa
telekomunikacijska infrastruktura, ki omogoca stalne stike med teledelavcem in delodajalcem,
in ¢im vecja prepricanost vodstva, da zaposlenega pri opravljanju njegovega dela ni potrebno

neposredno nadzorovati (Skofljanec 2002: 23).

Delo teledelavcev je v primerjavi s klasiénim delom na domu bolj cenjeno in temu ustrezno
tudi bolje pla¢ano. Delo na daljavo ni ni¢ bolj preprosto in manj zahtevno kot delo v pisarni
(delavnici, poslovnem objektu, na terenu), temve¢ pogosto celo bolj zahtevno ter intenzivno,

Se zlasti na zacetku, ko si teledelavec Sele ustvarja svoj ugled.

Zaradi ¢edalje vecje konkurence bo v prihodnosti potrebno za celo vrsto storitvenih dejavnosti
zagotoviti Casovno neprekinjen in neomejen dostop do potrebnih storitev. Zagotovitev
takSnega dostopa je v Stevilnih dejavnostih mozna v obliki teledela (npr. telenakupovanje,
telesvetovanje, telefinance, teleizobrazevanje...). S tem pa se odpirajo tudi Stevilna nova

podrodja dela in nove moznosti zaposlovanja (Skofljanec 2002: 25).

1. 4. PROZNA VARNOST — FLEXICURITY

Prozna varnost pomeni visoko delovno proZnost posameznika na trgu dela in varno
ekonomsko in socialno okolje, ki tako omogocata posamezniku, da je delovno fleksibilen brez
skrbi za svojo socialno in ekonomsko varnost (Ignjatovic 2006:142).

Cilj prozne varnosti je zagotoviti, da bi lahko drzavljani uzivali visoko stopnjo varnosti
zaposlitve, torej moznost, da kadar koli v aktivnem Zivljenju brez tezav najdejo zaposlitev in

da imajo dobre moZnosti za poklicni razvoj v hitro se razvijajocih gospodarskih okoljih

(Kresal 2007: 479).




Koncept prozne varnosti je bil razvit v skandinavskih drzavah. Ta koncept je del social-
demokratskega tipa drzave blaginje, ki med drugimi poudarja visoko socialno varnost,
zagotavlja pa jo predvsem s progresivno davcéno stopnjo in z drugimi specificnimi ukrepi
drzave blaginje (med drugimi tudi z mocno razvitim socialnim dialogom, druzbeno
odgovornostjo delodajalcev in visoko delovno kulturo delavcev).

V Sloveniji se je koncept »flexicurity« prvi¢ znasel v uradnih dokumentih v Strategiji razvoja
Slovenije v letu 2005. Zatem je postal eden od pogosteje omenjenih konceptov tako v uradnih
dokumentih (Usmeritve ekonomskih in socialnih reform za povecanje gospodarske rasti in
zaposlovanja in Program reform za doseganje ciljev Lizbonske strategije v Sloveniji) kot v
sodobni politi¢ni govorici, k ¢emur je prispevala tudi EU s svojimi priporocili. EU poudarja

prav iskanje ravnotezja med proznostjo in varnostjo (Ignjatovi¢ 2006: 142).

V okviru razprav in iskanja resitev se pogosto izpostavlja danski model kot primer najboljse
in najuspesnejse resitve razmerja med fleksibilnostjo in varnostjo.
Danski model zlatega trikotnika (Graf 1.1.), ki je uporabljen kot model za izdelavo slovenske
razli¢ice, kaze tri najpomembnejsSe dele danskega koncepta prozne varnosti:

1. prozni trg dela, ki ponuja veliko prostih delovnih mest, ki so na voljo tistim, ki so

izgubili delo oziroma ga zelijo zamenjati,

. velikoduSen sistem zavarovanja za brezposelnost, ki zagotavlja visoka nadomestila

tistim, ki jim ni uspelo hitro najti nove zaposlitve, in s tem prispeva k njihovi visoki
socialni varnosti,

aktivna politika zaposlovanja, ki ponuja razlicne ukrepe in usposabljanja za izboljSanje
zaposljivosti brezposelnih ob njihovi obvezni vkljucenosti (posebe;j tistih, ki prejemajo

nadomestila za brezposelnost) v programe (Ignjatovi¢ 2006: 143).




Graf 1.1 Danski model zlatega trikotnika
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Pomanjkljivosti slovenske razli¢ice modela prozne varnosti so v tem, da trg dela ne ponuja

zadostnega Stevila prostih delovnih mest; stopnja nadomestila za brezposelnost sicer ponuja

nadomestilom); pristop k aktivni politiki zaposlovanja pa poudarja bolj kvantiteto (Stevilo

vklju¢enih) kakor kakovost storitev (Ignjatovi¢ 2006:143).

1.4.1. Evropski socialni model proZne varnosti

»Sporocilo Komisije o prozni varnosti poudarja, da morajo drzave Clanice storiti ve€ za to, da
bi trgi dela postali zaposlovanju prijazni: ukrepi na tem podro¢ju se pogosto oblikujejo in
izvajajo postopoma, s ¢imer se ne obravnavajo $irSi problemi na trgu dela, politike pa si
prepogosto prizadevajo povecati bodisi proznost za podjetja bodisi varnost za delavce, zaradi

Cesar se njihov ucinek zmanjsa ali pa se med seboj izkljucujejo.« (Kresal 2007: 16-17)

Pri proznosti gre za uspesno obvladovanje razvojnih sprememb v Zivljenju posameznika: od
Sole do zaposlitve, od ene zaposlitve k drugi, med brezposelnostjo ali neaktivnostjo in

zaposlitvijo ter od dela k upokojitvi. Komisija poudarja, da to ne pomeni, da je treba dati




podjetjem ve¢ svobode pri zaposlovanju ali odpuscanju, kakor tudi ne pomeni, da so pogodbe
za dolocen Cas zastarele. Gre za to, da se delavcem omogoci, da lazje najdejo boljSe delovno
mesto. Proznost obsega tudi prozno organizacijo dela, ki omogoca hiter in u¢inkovit odziv na
nove potrebe ter spretnosti in znanja pri proizvodnji in spodbujanju usklajevanja delovnih in
zasebnih obveznosti. Komisija sporoca, da gre pri varnosti za vec kot le za varnost delovnega
mesta; gre za to, da se ljudem zagotovijo spretnosti in znanja, s katerimi bodo lahko
napredovali na svoji poklicni poti, in da se jim pomaga pri iskanju nove zaposlitve. Gre tudi
za ustrezna nadomestila v primeru brezposelnosti. Zajema pa tudi moznosti usposabljanja za

vse delavce, zlasti za nizkokvalificirane in starejSe delavee (Kresal 2007: 17).

Komisija je mnenja, da se mora na ravni EU doseci soglasje o skupnih nacelih proZne
varnosti. Ta skupna nacela bi drzavam c¢lanicam pomagala pri vzpostavljanju in izvajanju
strategij na podrocju prozne varnosti, ki upostevajo njihove posebne izzive, priloznosti in
okolisCine, z aktivnim sodelovanjem socialnih partnerjev. Nacela prozne varnosti morajo biti
prilagojena specificnim razmeram na trgih dela posameznih drzav ¢lanic in sistemom odnosov

med delodajalci in delojemalci.

Skupna nacela prozne varnosti:

1. Prozna varnost vkljuCuje prozne in zanesljive pogodbene ureditve, celostne strategije
vsezivljenjskega ucenja, uCinkovite aktivne politike trga dela in sodobne sisteme
socialne varnosti. Njen cilj je krepitev izvajanja strategije za rast in delovna mesta,
ustvarjanje novih in boljSih delovnih mest ter krepitev evropskega socialnega modela z
zagotavljanjem novih oblik proznosti in varnosti za povefanje prilagodljivosti,
zaposlovanja in socialne kohezije.

Prozna varnost temelji na ravnovesju med pravicami in odgovornostmi za delodajalce,
delavce, iskalce zaposlitve in javne organe.

Prozno varnost je treba prilagoditi posebnim okoli§¢inam, razmeram na trgih dela in
industrijskim razmeram drzav ¢lanic. Pri prozni varnosti ne gre za en sam model trga
dela ali enotno strategijo.

ProZzna varnost mora zmanjSati razliko med vklju¢enimi in izklju¢enimi delavci na

trgu dela. Vkljuceni delavei morajo biti pripravljeni na prehajanje z enega na drugo

delovno mesto in biti med tem procesom zasCiteni. Izkljuceni delavci, vklju¢no z




brezposelnimi, pa potrebujejo lahek dostop do trga dela in odsko¢no desko, ki jim
omogoca napredovanje do stabilnih pogodbenih ureditev.

Treba je spodbuditi tako notranjo kot zunanjo prozno varnost. Zadostno proznost pri
zaposlovanju in odpuscanjih morajo spremljati varna prehajanja z enega na drugo
delovno mesto. Treba je spodbujati mobilnost navzgor kakor tudi mobilnost med
obdobji brezposelnosti ali neaktivnosti in zaposlitvijo. Dobro vodena visoko
kakovostna delovna mesta, dobra organizacija dela in stalno nadgrajevanje spretnosti
in znanj so del ciljev prozne varnosti. Socialna varnost mora podpirati mobilnost, ne
pa jo ovirati.

Prozna varnost mora podpirati enakost spolov s spodbujanjem enakega dostopa do
kakovostnih delovnih mest za zenske in moske, z zagotavljanjem moznosti v zvezi z
usklajevanjem dela in druZinskega Zivljenja ter enakih moznosti za migrante, mlade,
invalide in starejSe delavce.

ProZzna varnost zahteva ozracje zaupanja in dialoga med javnimi organi in socialnimi
partnerji, kjer so vsi pripravljeni prevzeti odgovornost za spremembe in sprejeti sklope
uravnotezenih politik.

Politike prozne varnosti imajo proracunske posledice in jih je treba izvajati tako, da
prispevajo k preudarnim in finan¢no vzdrznim proracunskim politikam. Prav tako si
morajo prizadevati za pravicno razdelitev stroskov in koristi ter namenjati posebno

pozornost posebnemu polozaju malih in srednjih podjetij (Kresal 2007: 18-20).

1.4.2. Fleksibilne oblike zaposlitve in prozna varnost

»VpraSanje razmerja med zaposlitvijo za dolofen ¢as in zaposlitvijo za nedolocen Cas je ena

najbolj delikatnih z vidika obravnave trga dela in delovne zakonodaje v lu¢i modela prozne

varnosti. Ce Zelimo dose¢i vkljutujoé trg dela s kvalitetnimi delovnimi mesti, je treba

prepreciti preveliko segmentacijo in prevelik delez zaposlitev za dolocen Cas. Podatki za

Slovenijo kaZejo dokaj zaskrbljujo¢ polozaj«. (Kresal 2007: 42)




Graf 1.2 Delez zaposlenih za dolocen ¢as
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Vidimo lahko, da se delez zaposlenih za dolocen Cas iz leta v leto povecuje. Celotni delez
zaposlitev za dolocen ¢as med vsemi zaposlitvami je visok in znaSa za leto 2007 18,5%.
Slovenija je po obsegu te fleksibilne oblike zaposlitve v samem vrhu Evropske unije. Ve¢ji
deleZ zaposlitve za dologen &as imajo le Spanija (31,7%), Poljska (28,2%) in Portugalska
(22,4%).

Tipi¢na znacilnost za vecino drzav EU, kateri sledi tudi Slovenija, je, da je odstotek zaposlitev
za dolocen cas vecji za zenske kot za moske. Delez zaposlenih v letu 2007 za dolocen Cas za
moske je 16,5%, delez za zenske pa je 20,8%. Ta razlika je v Sloveniji bistveno vecja kot v
povprecju EU. V Sloveniji je delez zaposlitev za doloCen ¢as za Zenske kar za 4,3 odstotne

tocke vecje kot za moske, medtem ko ta razlika za povpre¢je EU znasa 1,3 odstotne tocke.

Pomembna znacilnost zaposlitve za dolocen cas je tudi ta, da so v nesorazmerno vecjem
deleZu zastopani mladi. Slovenija je glede te zna&ilnosti spet v vrthu EU. Le Spanija, Poljska

in Nemcija izkazujejo vecje deleze mladih do 30 let med vsemi zaposlenimi za dolocen ¢as za

moske, in le Spanija in Poljska imata te deleZe vedje za Zenske. V Sloveniji znasa dele

mladih do 30 let v vseh zaposlitvah za dolocen ¢as nekaj manj kot 40% za moske in okrog
50% za zenske. Opaziti je bistveno slabsi polozaj za Zenske. Mlade Zenske so torej najbolj

izpostavljene tveganju, da bodo zaposlene za dolocen ¢as (Kresal 2007: 44).




Zdi se, da v Sloveniji ureditev glede zaposlitve za dolo¢en ¢as ne sledi nacelom prozne
varnosti. Zaradi zelo visokih delezev zaposlitve za dolocen ¢as in hkratnega moc¢nega trenda
narascanja tega deleza v Sloveniji bi v bodoce kazalo resno razmisliti o uvedbi dodatnih
ukrepov, ki bi ulinkoviteje omejevali zaposlovanje za dolocen ¢as. Navedeno se zdi

utemeljeno tudi glede na to, da v Sloveniji Ze mocno presegamo povprecje EU in da so le tri

drzave s Se ve¢jimi deleZi zaposlitve za dolocen Cas, med katerimi pa je vsaj ena (Spanija) Ze

sprejela posebne ukrepe za omejevanje te oblike zaposlitve in zmanjSevanje njenega deleza
med vsemi zaposlenimi. Dodatni argument za navedeno stalis¢e je tudi dejstvo, da bi
omejevanje te oblike zaposlitve, predvsem v smislu prepre¢evanja zlorab, lahko prispevalo
tudi k zmanjSevanju neenakega, manj ugodnega polozaja Zensk (Se posebej mladih Zensk) na
trgu dela, torej k izenaevanju moznosti Zensk in moskih ter k odpravljanju obstojece
diskriminacije Zensk na trgu dela, saj so v Sloveniji (mlade) Zenske v bistveno vec¢jem obsegu
zrtve preobseznega zaposlovanja za dolo¢en ¢as kot druge skupine, trendi glede zaposlovanja

za doloCen Cas pa so prav za zenske Se posebej neugodni (Kresal 2007: 45).
Glede zaposlitev s krajSim delovnim ¢asom podatki kazejo, da v Sloveniji zaposlovanje s to

obliko zaposlitve Se vedno ohranja podrejen polozaj v primerjavi z zaposlovanjem s polnim

delovnim ¢asom.

Graf 1.3 Delez zaposlenih s kraj$im delovnim ¢asom
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Po letu 1997 je zaposlovanje s krajSim delovnim ¢asom upadlo. Leta 1997 je bilo s to obliko
zaposlovanja zaposlenih 8,2% vseh delovno aktivnih, leta 2001 pa le 6,1% vseh delovno
aktivnih. V letih od 2000 do 2004 je delez narasel za 3 odstotne tocke.

Delez zaposlenih s krajsim delovnim ¢asom je v Sloveniji leta 2007 znasal 9,3% (7,7% za
moske in 11,3% za Zenske), medtem ko je bilo povprecje EU-27 18,2% (7,7% za moske,
31,20% za zenske). Slovenija je ena izmed drzav ¢lanic EU z najmanjSo razliko med deleZzem
zaposlenih s krajS§im delovnim ¢asom za moske in Zenske. Deset drzav ¢lanic pa je imelo leta

2007 nizji delez zaposlitve s kraj§im delovnim ¢asom od Slovenije.

Smiselno je ohraniti in razvijati moznosti, na podlagi katerih bo mogoce lazje prehajanje med
polnim in krajSim delovnim Casom, pri ¢emer je treba jasno zagotoviti tudi pravico do vrnitve
delavca na polni delovni ¢as. Tudi v bodoce je primerno dosledno uveljavljati nacelo

sorazmernosti pravic pri zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom.

Nekriticno zavzemanje za vecje deleze zaposlitve s krajsSim delovnim ¢asom pa je lahko tudi
vprasljivo, ¢e upostevamo, da so v mnogih drzavah prav v tej obliki zaposlitve pretezno
zaposlene le zenske in da se prav v tej zvezi izpostavlja eden od najve¢jih problemov

posredne diskriminacije delavk. Pri ukrepih za spodbujanje zaposlovanja s krajSim delovnim

casom je treba posebne napore vloziti v to, da bodo ti ukrepi ¢im bolj spolno nevtralni, torej

da bo njihov ucinek tak, da bodo tudi v tej obliki zaposlitve ¢im bolj enako zastopani tako
delavci kot delavke in da ne bo prislo do spolne segregacije trga dela na tem podrocju (Kresal

2007: 486).




V zadnjem obdobju je opazno hitro naraS¢anje zaposlovanja preko zaposlitvenih agencij, ki

zagotavljajo delo delavcev drugim uporabnikom.

Graf 1.4 Delez zaposlenih preko zaposlitvenih agencij
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Celotni delez zaposlitev preko zaposlitvenih agencij med vsemi zaposlitvami znaSa za leto
2007 18,5%, (16,5% za moske in 20,8% za Zenske), medtem ko je bilo povprecje EU-27
14,5% (13,8% za moske, 15,2% za Zenske). Ve¢ji delez zaposlitve s to obliko dela imajo le tri

drzave, in sicer Estonija, Poljska in Portugalska.

Ceprav veljavna ureditev v ZDR predvideva tako sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedoloéen
cas kot doloCen cas, je pravzaprav prevladujo¢ model, ki se v praksi uveljavlja, da
zaposlitvene agencije s svojimi delavcei sklepajo pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as, in sicer
praviloma le za cCas posamezne napotitve k neposrednemu uporabniku. Opozarja se na
relativno slabsi delovnopravni in socialnoekonomski polozaj teh delavcev, na negotovost
zaposlitve, tudi na domnevno $tevilénejSe krSitve njihovih pravic. V letu 2007 je InSpektorat
za delo pregledal 99 zaposlitvenih agencij, opravil 211 inSpekcijskih pregledov in ob tem
ugotovil 240 krSitev; pri 107 uporabnikih, kamor so bili napoteni delavci, kjer je InSpektorat
za delo opravil nadzor, je ugotovil 138 krSitev (Kresal 2007: 457). Glede na navedeno lahko

reCem, da veljavna ureditev ne sledi nacelom prozne varnosti.




2. PROBLEM

V zadnjem Casu lahko opazimo postopno naras¢anje posameznih fleksibilnih oblik zaposlitve
in dela, predvsem =zaposlitev za doloCen Cas. Vendar pa je problematika trenda rasti
fleksibilnega zaposlovanja v Sloveniji v tem, da izbiro danih oblik zaposlitve in dela v veliki

meri pogojujejo razmere na trgu dela, ki silijo posameznika k doloceni obliki zaposlitve.

Ceprav Zakon o delovnih razmerjih spodbuja pove&evanje proznosti slovenskega trga dela, pa

imajo delavci s sklenitvijo fleksibilnih oblik zaposlitve slabsi dohodkovni in zaposlitveni
polozaj v primerjavi z delavci v standardni obliki delovnega razmerja. Fleksibilne oblike
pomenijo manjSo varnost zaposlitve, posledica tega je tudi manj$a motivacija za delo, manjSa
pripadnost delavcev podjetjem, kar se odraza na manjsi delovni u¢inkovitosti in inovativnosti
delavcev oziroma podjetij. Vse to pa negativno vpliva na povprasevanje slovenskih delavcev

po fleksibilnih oblikah zaposlitve.

Delodajalci se za zaposlovanje delavcev s fleksibilno obliko zaposlitve in dela odlocijo zato,
da bi dosegli vecjo konkurencnost podjetja, ker ta naCin zaposlovanja zmanjsa stroSke
proizvodnje in omogoca boljSe ter hitrejSe prilagajanje spremenljivim razmeram na trgu dela.
Te oblike zaposlitve omogocajo delodajalcem najemanje in predvsem odpuscanje delavcev z
manj omejitvami in so zanje praviloma cenejSe od zaposlitve za nedolo¢en ¢as s polnim
delovnim ¢asom.

Delavci pa se za to obliko zaposlitve odloCijo predvsem iz enega razloga — nimajo drugih
alternativ. Nekateri delavci pa v fleksibilnejSih oblikah zaposlitve vidijo moznost dodatnega

zasluzka, moznost vecje usklajenosti dela z drugimi dejavnostmi ipd.

Raziskava je sestavljena iz dveh delov. V prvem delu sem se posvetila delavcem in sicer me
je zanimalo, ali delodajalec izpolnjuje obveznosti do delavca, kako ravnajo vodilni delavci z
zaposlenimi, kaj jim na delovnem mestu povzroca najvec tezav, kaksni so njihovi obc¢utki do
podjetja in lastnega dela itd.

V drugem delu me zanima, katere oblike fleksibilnega zaposlovanja uporabljajo delodajalci v
obcini Grosuplje in kaj je njihov razlog, kaksne prednosti vidijo v teh oblikah zaposlovanja in
katere so ugodnosti za zaposlene, ki so vklju€eni v fleksibilno zaposlovanje. Zanima me tudi,

kaj bi spremenili na podrocju fleksibilnega zaposlovanja.




Na tem mestu navajam hipoteze, ki jih Zelim preveriti v raziskavi:

Vecina delavcev je sprejela fleksibilno obliko dela, ker ne najdejo standardne oblike
zaposlitve.

Delavci s fleksibilno obliko zaposlitve so manj zadovoljni s kakovostjo delovnega
zivljenja kot delavci s standardno obliko zaposlitve.

Delavci s standardno obliko zaposlitve so bolj zadovoljni z varnostjo zaposlitve kot

delavci z nestandardno obliko zaposlitve.

Vodilni zaposleni z delavci s standardno obliko zaposlitve ravnajo bolje kot z delavci s

fleksibilno obliko zaposlitve.




3. METODOLOGIJA

3.1. Vrsta raziskave in spremenljivke

Raziskava je kvantitativna in deskriptivna. Njen namen je koli¢insko opredeliti ali oceniti
osrednje znacilnosti proucevanega pojava ter ugotoviti obstoj zveze med dvema pojavoma.

V raziskavi bom zbrala Stevil¢ne podatke in jih analizirala. Do zelenih podatkov bom prisla s

pomocjo standardiziranega vprasalnika z vnaprej pripravljenimi odgovori.

Neodvisne spremenljivke so:

e spol (moski, zenski),

e starost (do 25 let, 26-35 let, 36-45 let, 46-55 let, 56 in vec let),

e izobrazba (osnovna Sola ali manj, poklicna Sola ali srednja Sola, vi§ja, visoka ali
univerzitetna Sola)
zaposlenost v podjetju (do 5 let, 6-15 let, 16-25 let, 26-35 let, 36 in vec)
status pred zaposlitvijo (zaposlen/a, brezposeln/a, iskalec/ka prve zaposlitve,)
vrsta zaposlitve (za nedolo€en cas, za dolocen ¢as, s krajSim delovnim ¢asom, delo na
domu, preko agencije za zaposlovanje),

dejavnost podjetja.

Odvisne spremenljivke so:

e vzrok sprejetja zaposlitve,

e zadovoljstvo z delom/zaposlitvijo,

e spostovanje obveznosti delodajalca,
odnos vodilnih delavcev,
nagrajevanje,
nezadovoljstva na delovnem mestu,
odnos do podjetja,
fleksibilne oblike zaposlitve,
razlogi uvajanja fleksibilnega zaposlovanja,

prednosti fleksibilnega zaposlovanja.




3.2. MersKki instrument in viri podatkov

Za merski instrument sem uporabila dva standardna vpraSalnika, in sicer enega za delodajalce
in drugega za delavce. VpraSalnik za delodajalce vsebuje 16 vprasanj, od tega dve vpraSanji
zahtevata pisni odgovor, ostala vpraSanja pa vsebujejo vnaprej pripravljen odgovor,
Vprasalnik za delavce vsebuje 19 vprasanj, od tega eno vprasanje zahteva pisni odgovor
ostala pa vsebujejo vnaprej pripravljen odgovor. Nekatera vpraSanja so sestavljena v obliki
ocenjevalne lestvice, kjer so anketiranci ocenjevali posamezne trditve z vnaprej dolo¢enimi
ocenami (npr. ocene od 1-5; 1 - sploh se ne strinjam, 2 - se ne strinjam, 3 - niti strinjam niti ne
strinjam, 4 - se strinjam, 5 - popolnoma se strinjam). Ta nacin izpolnjevanja ankete zahteva
manj truda in premisljevanja, kot ¢e bi morali sami napisati odgovore. Izoblikovala sem jasna
vprasanja, da bi anketiranci razumeli, kaj od njih Zelim in bi ustrezno odgovarjali. Vsa
vprasanja so bila predhodno Sifrirana, oznacena z zaporedno Stevilko, mozni odgovori pa s

¢rkami ali Siframi. Oba vprasalnika sem priloZzila v dodatku.

3.3. Populacija in vzoréenje

Raziskavo sem opravila v mesecu maju 2008 v razli¢nih organizacijah v ob¢ini Grosuplje. Po
podatkih statisticnega urada RS je bilo v tem casu delovno aktivnih prebivalcev v ob¢ini
Grosuplje 6.048. Evidentiranih podjetij (iz podro¢ja dejavnosti C-K) je bilo leta 2007 v ob¢ini
Grosuplje 1.053.

Zaposlenim sem razdelila 164 anket, od tega sem dobila vrnjenih 95. Po pregledu sem izlocila
4 ankete. Vzrok za to je bil, da so bile ankete pomanjkljivo izpolnjene ali so anketiranci
obkrozili ve¢ moznih odgovorov. Tako sem upostevala 91 anket zaposlenih.

Delodajalcem sem razdelila 17 anket, od tega sem dobila vrnjenih 12, prav toliko sem jih tudi
vklju¢ila v raziskavo. V raziskavo sem vkljucila organizacije razlicnih dejavnosti:
izobraZevanje, industrija, pravne in financne ustanove, zdravstvo in socialno varstvo, trgovina

in storitve, javna uprava, obramba, socialno zavarovanje, oskrba z elektriko, plinom in vodo.

3.4. Zbiranje podatkov
Najprej sem se o izvedbi vpraSalnika telefonsko ali osebno posvetovala z direktorjem ali

kadrovsko sluzbo organizacije. Nato sem dostavila vprasalnike, oni pa so poskrbeli, da so

vprasalniki prigli do zaposlenih. Cez nekaj dni sem poklicala v organizacijo in jih povprasala

0 uspesnosti izpolnjevanja vprasalnikov in jih nato osebno prevzela.




Pri pregledu odgovorov sem ugotovila, da so anketiranci slabo odgovarjali na zadnje
vpraSanje, kjer so morali podati svoje mnenje, kaj bi spremenili na podro¢ju fleksibilnega

zaposlovanja.

3.5. Obdelava in analiza podatkov

Podatke sem obdelala kvantitativno, in sicer ro¢no. Vprasalnike sem razdelila glede na vrsto
zaposlitve (standardna ali nestandardna zaposlitev). Vse izpolnjene vpraSalnike sem ro¢no
obdelala. Na list sem izpisala vsa vprasanja in odgovore. S tehniko c¢rtkanja in odlaganja
listov sem dobila Stevilo odgovorov na posamezna vpraSanja. Podatke sem prikazala s
pomocjo tabel, grafikonov, in s pomocjo izracuna postavljenih hipotez. Za boljSo sliko
dobljenih rezultatov sem v tabelah izracunala tudi odstotke, ki povedo, koliko odstotkov od

vseh anketirancev je odgovarjalo z dolo¢enim odgovorom na posamezno vprasanje.

Hipoteze sem preverjala s pomocjo t-preizkusa in hi-kvadrata. Pri tem sem si pomagala z
raCunalniskima programoma Microsoft Word in Excel. Izdelala sem tudi tabele in grafikone
ter analizirane podatke interpretirala.

Za izracun hipotez sem uporabila vprasalnike delavcev. Za potrditev oziroma zavrnitev prve

hipoteze sem uporabila sedmo vpraSanje. Za drugo hipotezo sem upostevala sestevek tock

devetega vprasanja. Za tretjo hipotezo sem upoStevala osmo vpraSanje in za Cetrto hipotezo

dvanajsto vpraSanje. Odgovore dvanajstega vpraSanja sem tockovala z 1, 2 in 3.




4. REZULTATI IN RAZPRAVA

Dobljene rezultate izra¢unanih hipotez sem strnila v naslednjo tabelo:

Tabela 4.1 Rezultati izraCunanih hipotez

hipoteze razlike

Zadovoljstvo s kakovostjo t=2,04 p<0,05 SO RAZLIKE
delovnega zivljenja

Zadovoljstvo z varnostjo x’ =g p<0,05 SO RAZLIKE
zaposlitve

Ravnanje vodilnih delavcev t=0,43 p>0,05 NI RAZLIK

Mojo prvo hipotezo, da je ve€ina delavcev sprejela fleksibilno obliko dela, ker ne najdejo
standardne oblike zaposlitve, zavrnem glede na izraCunan odstotek (glej: Tabela 4.7. in Graf

45.).

S preverjanje druge hipoteze sem hotela ugotoviti, ali so razlike med delavci s standardno
obliko zaposlitve in delavci s fleksibilno obliko zaposlitve, glede zadovoljstva s kakovostjo
delovnega zZivljenja. Rezultat nam pokaze, da so delavci s standardno obliko zaposlitve bolj

zadovoljni s kakovostjo delovnega Zivljenja kot delavci s fleksibilno obliko zaposlitve.

Preverjanje tretje hipoteze me je pripeljalo do ugotovitve, da so razlike med delavci s

standardno obliko zaposlitve in delavci z nestandardno obliko zaposlitve, glede zadovoljstva z
varnostjo zaposlitve. Delavci s standardno obliko zaposlitve so z varnostjo zaposlitve bolj

zadovoljni kot delavci z nestandardno obliko zaposlitve.

S preverjanjem Cetrte hipoteze sem ugotovila, da ni razlik med delavci s standardno obliko
zaposlitve in delavci s fleksibilno obliko zaposlitve, glede ravnanja vodilnih zaposlenih do
delavcev. In sicer vodilni zaposleni ravnajo enako z vsemi delavci, tako s tistimi, ki so
zaposleni s standardno obliko zaposlitve, kot s tistimi, ki so zaposleni s fleksibilno obliko

zaposlitve.




4.1. PREDSTAVITEYV PRIDOBLJENIH REZULTATOV ZAPOSLENIH

Tabela 4.2 Zaposleni po starosti, spolu in zaposlitvi

Standardna zaposlitev Nestandardna zaposlitev

Starost M % Z % % %

do 25 let 1 5,9 1 1,8 20 57,2

36-45 2 11,86 20 36,4 0 7,1

46-55 4 23,5 18 32,7 0 7,1

56 in vec 0 0 0 0 20 0

M
1
26-35 58,8 16 29,1 3 60 28,6
0
0
1
5

Skupaj 17 23,6 55 76,4 26,3 14 73,7

Iz tabele je razvidno, da je v standardni obliki zaposlitve zaposlenih 23,6% moskih, ve€ina je
starih med 26-35 let (58,8%). V standardni obliki zaposlitve je zaposlenih 76,4% Zzensk, kjer
pa je delez starosti med 26-55 leti bolj izenacen.

S fleksibilno obliko zaposlitve je zaposlenih 26,3% moskih in 73,7% Zensk. Starost teh pa se
giblje med 25 in 35 let.

Razvidno je, da ¢im mlajsi je posameznik, tem verjetneje bo imel zaposlitev s fleksibilno
obliko zaposlitve.

V Sloveniji znasa delez mladih do 30 let v vseh zaposlitvah za doloCen ¢as nekaj manj kot
40% za moske in okrog 50% za Zenske (Kresal 2007: 44).

Po podatkih Eurostata je bilo v Sloveniji leta 2007 s krajSim delovnim ¢asom zaposlenih

29,8% mladih (od 15-24 let) in 68,3% preko agencij za zagotavljanje zaCasnega dela.




Tabela 4.3 Izobrazba zaposlenih

) Standardna zaposlitev Nestandardna zaposlitev
Stopnja 0 % 0 %
OS ali manj 1 1,4 0 0
Poklicna, SS 35 48,6 12 63,2
Visja 9 12,5 0 0
Visoka, univerzitetna 27 37,5 7 36,8
Skupaj 72 100 19 100

Graf 4.1 Izobrazba zaposlenih
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ali srednjo Solo (48,6%), sledijo delavci, ki imajo dokoncano visoko ali univerzitetno
izobrazbo (37,5%), vi§jo Solo je dokoncalo 12,5% delavcev, en delavec pa je koncal osnovno

Solo ali manj.

odstotek predstavljajo delavci, ki imajo dokon¢ano poklicno ali srednjo Solo (63,2%), sledijo

jim delavci s koncano visoko ali univerzitetno izobrazbo.
Iz podatkov je razvidno, da delodajalci zaposlujejo z nestandardno obliko zaposlitve

predvsem delavce s poklicno ali srednjo Solo.




Tabela 4.4 Delovna doba pri delodajalcu

Standardna zaposlitev Nestandardna zaposlitev
Leta n % n %
do 5 let 22 30,6 16 84,2
6-15 25 34,7 2 10,5
16-25 14 19,4 0 0
26-35 11 15,3 1 53
36 in vec 0 0 0 0
Skupaj 72 100 19

Graf 4.2 Delovna doba pri delodajalcu
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Odstotek zaposlenih s standardno obliko zaposlitve se med zaposlenimi, ki so v podjetju

zaposleni od 0 do 15 let, ne razlikuje bistveno. Najmanj so zastopani zaposleni, ki imajo od 26
do 35 let delovne dobe v organizaciji (15,3%).

Skoraj vsi (84,2%) delavci z nestandardno obliko zaposlitve so pri delodajalcu zaposleni do
pet let. Delodajalci neradi zaposlijo delavca za nedolocen ¢as takoj ob sklenitvi delovnega
razmerja. Delodajalci hocejo delavce preizkusiti, preden jim ponudijo zaposlitev za nedolocen

¢as s polnim delovnim ¢asom.




Tabela 4.5 Status pred zaposlitvijo

Status

Standardna zaposlitev

Nestandardna zaposlitev

n %

Y%

Zaposlen/a

46 63,9

26,3

Brezposeln/a

9 12,5

15,8

Iskalec/ka prve zaposlitve 12 16,7

21,1

Drugo

4 5,5

36,8

Brez odgovora 1 1,4 0
Skupaj 72 100 100

Graf 4.3 Status pred zaposlitvijo
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Zaposlen/a Brezposeln/a Iskalec/ka prve Drugo Brez odgovora
zaposlitve

Razvidno je, da je bilo ve¢ kot polovica delavcev s standardno obliko zaposlitve pred
sklenitvijo novega delovnega razmerja zaposlenih. Sledijo delavci, ki so bili iskalci/ke prve

zaposlitve (16,7%) in brezposelni (12,5%).

odgovor »drugo«, pod to alternativo pa so zapisovali “Student”. Sledijo delavci, ki so bili

zaposleni (26,3%), in iskalci prve zaposlitve (21,1%), brezposelnih je bilo 15,8%.

Iz grafa je razvidno, da je delez delavcev z nestandardno obliko zaposlitve, ki so bili pred
trenutno zaposlitvijo zaposleni, nizek v primerjavi s tistimi, ki so zaposleni za nedolocen cCas s
polnim delovnim ¢asom. Veliko ve¢ delavcev z nestandardno obliko zaposlitve je bilo pred
trenutno zaposlitvijo brezposelnih in iskalcev prve zaposlitve (tukaj lahko vklju¢imo tudi

Studente), v primerjavi z zaposlenimi za nedolocen cas s polnim delovnim ¢asom.




Tabela 4.6 Vrsta zaposlitve

Zaposlitev

Nedolocen Cas

Dolocen Cas

S krajSim delovnim ¢asom
Delo na domu

Agencija za zaposlovanje
Drugo

Skupaj

Graf 4.4 Vrsta zaposlitve

Vrsta zaposlitve

O Nedoloc¢en ¢as

O Dolocen cas

O Agencija za zaposlovanje

Skoraj 80% delavcev ima zaposlitev za nedoloCen ¢as, 17,6% ima zaposlitev za dolocen cas,
3,3% je zaposlenih preko agencij za zaposlovanje. Nih¢e od delavcev ne dela s krajSim

delovnim ¢asom ter nih¢e ne opravlja dela na domu.

Statisticni podatki za Slovenijo kazejo, da je bilo leta 2007 od vseh delovno aktivnih

prebivalcev 18,5% delavcev zaposlenih s pogodbo o zaposlitvi za dolocen cas, prav toliko je

zaposlenih preko agencije za zagotavljanje zaGasnega dela delavcem. Ce primerjam svoje

podatke s statisticnimi podatki za Slovenijo, vidim, da se odstotek zaposlenih za dolo¢en Cas

ne razlikuje bistveno.




Tabela 4.7 Razlog za sprejem nestandardne zaposlitve

Razlog

Usklajevanje delovnega in druzinskega zivljenja

Vec prostega Casa

Dodaten zasluzek

Ne najde standardne zaposlitve

Drugo

Skupaj

Graf 4.5 Razlog za sprejem nestandardne oblike zaposlitve
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[ Vec prostega Casa

O Dodaten zasluzek

O Ne najde standardne
zaposlitve

O Drugo

42,1% zaposlenih se je za nestandardno obliko zaposlitve odlocilo zaradi usklajevanja
delovnega in druzinskega zivljenja. 31,6% od vseh zaposlenih z nestandardno obliko
zaposlitve je zaposlitev sprejelo, ker ne najdejo zaposlitve s standardno obliko. 15,8% je
sprejelo nestandardno zaposlitev zaradi dodatnega zasluzka, 10,5% zaposlenih pa zaradi

drugih vzrokov. Pod drugo so navedli pripravnistvo.

Mojo prvo hipotezo, da je ve€ina delavcev sprejela fleksibilno obliko zaposlitve, ker ne najde

standardne oblike zaposlitve, lahko glede na izracunan odstotek zavrnem.

Glede na to, da so v moji raziskavi zajeti delavci, zaposleni za dolocen Cas in zaposleni preko
agencij za zagotavljanje zaCasnega dela, me je presenetilo, da je najvec¢ delavcev navedlo
razlog za sprejem nestandardne oblike zaposlitve usklajevanje delovnega in druzinskega
zivljenja. Menim, da te oblike zahtevajo enake delovne obveznosti kot zaposlitev za

nedolocen Cas in ne omogocajo lazjega usklajevanja delovnega in druzinskega zivljenja.




Tabela 4.8 Primerjava: standardna - nestandardna oblika zaposlitve

Standardna zaposlitev Nestandardna zaposlitev

1 sploh se ne
strinjam
3 niti strinjam
niti ne strinjam
4 se strinjam
strinjam
1 sploh se ne
strinjam
3 niti strinjam
niti ne strinjam
4 se strinjam

Trditev

2 se ne strinjam|
5 popolnoma se
2 se ne strinjam
5 popolnoma se
strinjam

Zakonodaja prevec §Citi
zaposlene s standardno obliko
zaposlitve
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Zaposlene s standardno obliko
zaposlitve je tezje odpustiti
kot delavce z nestandardno
obliko zaposlitve
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Stalisca zaposlenih s
standardno obliko zaposlitve
imajo vecjo veljavo kot
zaposleni z nestandardno
obliko zaposlitve.

Vecjo moznost napredovanja
na visje delovno mesto imajo
zaposleni s standardno obliko
zaposlitve.

Delo zaposlenih s standardno
obliko zaposlitve in
zaposlenih z nestandardno
obliko zaposlitve je enako
cenjeno.

Iz tabele je razvidno, da se 38,9% delavcev s standardno obliko zaposlitve in 36,8% delavcev

z nestandardno obliko zaposlitve ne strinja s trditvijo, da zakonodaja prevec §¢iti delavce s
standardno obliko zaposlitve.

Vecina delavcev (51,4%) s standardno obliko zaposlitve in kar 78,9% delavcev z
nestandardno obliko zaposlitve se strinja s trditvijo, da je zaposlene s standardno obliko
zaposlitve tezje odpustiti kot zaposlene z nestandardno obliko zaposlitve.

Vecina (57%) delavcev s standardno obliko zaposlitve meni, da je delo zaposlenih s
standardno obliko zaposlitve enako cenjeno kot delo z nestandardno obliko zaposlitve. S tem
se ne strinja le 12,5% delavcev, 30,5% pa se niti ne strinja niti strinja. Delavci z nestandardno
obliko zaposlitve imajo glede te trditve deljena mnenja.

Vecina (52,6%) delavcev z nestandardno obliko zaposlitve se strinja s trditvijo, da imajo
delavci s standardno obliko zaposlitve ve¢jo moznost napredovanja na visje delovno mesto, le

15,8% se s to trditvijo ne strinja, ostali pa so neopredeljeni.




Tabela 4.9 Dolznosti delodajalca

Standardna Nestandardna
zaposlitev zaposlitev

Trditev DA % NE % |[DA % NE %
Delodaj'alecphvje. obvestil o tveganjih, s 46 639 26 361|15 789 4 211
katerimi se sooc¢ajo.
Delodajalec varuje in spostuje delavéevo
osebnost 69 95,8 42 | 17 89,5 10,5
ter uposSteva in $Citi zasebnost delavca.
Delodajalec zagotavlja varne in zdrave
pogoje dela.
Delodajalec je pred zaposlitvijo zahteval le
predlozitev dokazil o izpolnjevanju pogojev 87,5 68,4 31,6
za opravljanje dela.
Delodajalec je zahteval pred sklenitvijo
podatke o
druzinskem oz. zakonskem stanu, podatke o
nosecnosti, o nacrtovanju druzine.
Delodajalec jih je seznanil s pogoji dela ter
s pravicami in obveznostmi.
Delodajalec izplacuje regres za letni dopust. 100 84,2
Delqda_l alec zagotavlja povracilo stroskov v 100 94.7 5.3
zvezi z delom
Delodajalec zagotovi odsotnost z dela iz
upraviCenih razlogov.

66 91,7 6,9 | 17 89,5 15,8

12,5 21,1

90,3 94,7 5,3

98,6 94,7 53

91,7% delavcev s standardno obliko zaposlitve in 89,5% delavcev s fleksibilno obliko
zaposlitve je odgovorilo, da jim delodajalec zagotavlja varne in zdrave pogoje dela. Da je

delodajalec pred sklenitvijo zaposlitve od delavca zahteval podatke o druZinskem oz.

zakonskem stanu, podatke o nosecnosti in nacrtovanju druzine, je odgovorilo 12,5% delavcev

s standardno obliko zaposlitve in 21,1% delavcev s fleksibilno obliko zaposlitve. Vsem
delavcem s standardno obliko zaposlitve delodajalec izplacuje regres za letni dopust in
zagotavlja povradilo stroskov v zvezi z delom. Delodajalec ne izplacuje regresa za letni
dopust trem delavcem s fleksibilno obliko zaposlitve, enemu ne zagotavlja povracila stroSkov
v zvezi z delom.

Lahko recem, da delodajalci v veliki meri izpolnjuje svoje obveznosti do delavcev ne glede na

vrsto zaposlitve.




Tabela 4.10 Dejavniki delovnega zivljenja

Standardna zaposlitev Nestandardna zaposlitev

m
m

strinjam
W [niti ne strinja

1 sploh se ne
strinjam
2 se ne strinjam|
3 niti strinjam
— [niti ne strinjam
4 se strinjam
popolnoma se
strinjam
1 sploh se ne
2 se ne strinjam
3 niti strinja
4 se strinjam
5 popolnoma se
strinjam

Trditev

Zadovoljen/ljna sem z visino
place.

Glede na odgovornosti, ki jih
imam na delovnem mestu,
sem premalo nagrajen/a.
Glede na trud, ki ga vlagam na
delovnem mestu, sem premalo 41,7
nagrajen/a.

Zadovo.lje.n/ljnavl.sem z 16.7 5.3
rednostjo izplacila place.
Na delovnevm mestu se 347 11,1 473 5.3
pogosto pocutim utrujen/o.
Na delovnim ¢asom sem si
prisiljen/a veckrat Vze:u kratek 139 83 |53 789 105 5.3
odmor, ker sem prevec
utrujen/a.

Moznost imam samostojno 208 98 368 263 158 158 5.3

razporejati delovni Cas.

Sedanji tedenski razpored 403 292 |53 158 105 473 21.1

delovnega Casa mi ustreza.

Razpored in izraba letnega 8,3 473 333|105 0 158 52,6 21,1
dopusta mi ustrezata. ’ > ’ ’ ) ’ >
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Iz tabele je razvidno, da 45,9% delavcev s standardno obliko zaposlitve ni zadovoljnih z
viSino place, 36% delavcev je zadovoljnih z visino plade. Delavei z nestandardno obliko
zaposlitve imajo deljena mnenja glede viSine place.

Vecina delavcev s standardno obliko zaposlitve je mnenja, da so glede na odgovornost na
delovnem mestu (52,8%) in na trud, ki ga vlagajo (57%) premalo nagrajeni. 45,8% delavcev s
standardno obliko zaposlitve se na delovnem mestu pogosto pocuti utrujene.

Vecina delavcev, tako tisti s standardno obliko zaposlitve kot tisti z nestandardno obliko

zaposlitve, nima moznosti samostojno razporejati delovni cas.




Tabela 4.11 Obremenjenost na delovnem mestu

Standardna zaposlitev

Nestandardna zaposlitev

Trditev

V sluzbi se cutim
preobremenjenega/o, ker imam
premalo Casa za opravljanje
vseh nalog na delovnem mestu.

15,8 42,1 21

Prisiljen/a sem podaljsati,
delati nad delovno
obveznostjo, ker ne uspem
storiti vsega.

53 36,8

Moje delo mi otezuje
opravljanje nekaterih
gospodinjskih obveznosti.

15,8 10,6

Moje delo mi otezuje
izpolnjevanje nekaterih
dolznosti do druzine in drugih
pomembnih ljudi v mojem
Zivljenju.

Moje druzinske dolZnosti in

odgovornosti do drugih

pomembnih ljudi v mojem 2,8
Zivljenju me ovirajo pri

poklicnem delu.

20,8

44,4

36,8

Doma moram dokoncati delo
iz sluzbe.

0 14 194

48,6

73,7

Raje sem vec Casa v sluzbi kot

14 1,4 13,9
doma.

25 583

94,7

Skoraj polovica (48,6%) delavcev s standardno obliko zaposlitve se v sluzbi pocuti

preobremenjene, ker imajo premalo Casa za opravljanje vseh nalog na delovnem mestu ter so

prisiljeni podaljSati, delati nad delovno obveznostjo. 44,4% delavcev pravi, da jih druZinske

dolZnosti in odgovornosti nikoli ne ovirajo pri poklicnem delu. Skoraj polovica jih pravi, da

jim nikoli ni potrebno dokoncati dela iz sluzbi. Vec¢ kot polovica jih pravi, da so raje doma kot

v sluzbi.

Iz tabele je razvidno, da se 42,1% delavcev z nestandardno obliko zaposlitve Ccuti

preobremenjene, ker imajo premalo Casa za opravljanje vseh nalog na delovnem mestu.

Vecina delaveev (52,6%) je redko prisiljenih podaljsati, delati nad delovno obveznostjo, ker

ne uspejo storiti vsega. Skoraj vsi (94,7%) delavci so raje ve¢ casa doma kot v sluzbi, 73,7%

delavcem ni potrebno nikoli dokoncati dela iz sluzbe.




Tabela 4.12 Nagrajevanje

Standardna zaposlitev Nestandardna zaposlitev

Nagrada n % n %

S pohvalo nadrejenega 31 43,1 10 52,6

7 denarno stimulacijo 14 19,4 15,8

S praktiénim darilom 0 0 10,5
Drugo 2 2,8 5,3
Najveckrat nisem ni¢ nagrajen/a 45,8 31,6
Brez odgovora 2 2,8 0

Graf 4.6 Nagrajevanje
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Graf predstavlja, na kakSen nacin so delavci nagrajeni, kadar delo dobro opravijo. Delavci s
standardno obliko zaposlitve so najveCkrat odgovorili, da najveCkrat niso ni¢ nagrajeni
(40,7%) ali pa so nagrajeni s pohvalo nadrejenega (38,3%). Odstotek delavcev z nestandardno

obliko zaposlitve je ravno obraten, in sicer je 45,5% delavcev nagrajenih s pohvalo

nadrejenega, 27,3% jih pravi, da najveckrat niso ni¢ nagrajeni. Pod drugo so delavci

zapisovali lastno zadovoljstvo.




Tabela 4.13 Nezadovoljstvo na delovnem mestu

Standardna zaposlitev =~ Nestandardna zaposlitev

Nezadovoljstvo mi povzroca: n % %

Slabi odnosi s sodelavci 16 22,2 21,1

Enoli¢nost in nezanimivost dela 3 4,2 10,5

Premalo nagrajen/a za svoje delo 19 26,4 15,8

Neustrezen delovni ¢as 4 5,6 10,5

Moje delo ni cenjeno 18 25 15,8

Drugo 15 20,8 21,1

Brez odgovora 5 6,9 5,2

Graf 4.7 Nezadovoljstvo na delovnem mestu
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Odstotki odgovorov, s ¢im so delavci nezadovoljni na delovnem mestu, so zelo izenaceni.
Delavce s standardno obliko zaposlitve najbolj moti to, da so premalo nagrajeni za svoje delo.
Delavce z nestandardno obliko zaposlitve najbolj motijo slabi odnosi s sodelavci.

Pod drugo so delavci odgovarjali nekorektnost, nezanimivo delo, agresivnost strank, delo s
strankami, stres, preobremenjenost, nemerljivost truda, pocasnost sodelavcev, kvaliteta

opravljenega dela predhodnikov.

Iz podatkov vidim, da delavcem z nestandardno obliko zaposlitve neustrezen delovni Cas
povzro¢a ve¢ nezadovoljstva na delovnem mestu kot delavcem s standardno obliko
zaposlitve, kljub temu da je skoraj polovica delavcev trdila, da je to obliko dela sprejela zaradi

lazjega usklajevanja delovnega in zasebnega Zivljenja.




Tabela 4.14 Obcutki do podjetja in lastnega dela

Standardna Nestandardna
zaposlitev zaposlitev

Obcutki do podjetja n % n %
Mi je vseeno 0 0 1 5,3
Potrudim se narediti toliko, kolikor se mi trud 42 15,8
izplaCa
Trudim se po svojih najboljSim moceh 95,8 78,9
Skupaj 100 100

Graf 4.8 Obcutki do podjetja in lastnega dela
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95,8% delavcev s standardno obliko zaposlitve in 78,9% delavcev z nestandardno obliko
zaposlitve se trudi po svojih najboljsSih mocen, 4,2% delavcev s standardno obliko zaposlitve
in 15,8% delavcev z nestandardno obliko zaposlitve se potrudi narediti toliko, kolikor se jim
trud izplaca. En delavec z nestandardno obliko zaposlitve je odgovoril, da mu je za podjetje

VSEEeno.

Razvidno je, da delavci z nestandardno obliko zaposlitve kaZejo manjSo pripadnost podjetju.
Manjsa pripadnost organizaciji se lahko odraza na manjsi delovni u¢inkovitosti oziroma slabsi

kakovosti dela.




Na zadnje vprasanje, kaj bi spremenili na podrocju fleksibilnega zaposlovanja, so delavci

odgovorili:
e zaposliti ve€ Studentov preko Studentskega servisa,
e vecja varnost zaposlitve in prilagodljiv delovni ¢as za mlade druzine,
e aktivnejsa vloga drzave pri izobrazevanju in prekvalificiranju,
da bi ta oblika postala bolj priljubljena in obicajna,
zmanjSati delovno dobo in omogociti zaposlovanje mladim,

zagotoviti zaposlitev mladim, ki e nimajo delovnih izkuSen;.




4.2. PREDSTAVITEYV PRIDOBLJENIH REZULTATOV ZA DELODAJALCE

Tabela 4.15 Fleksibilne oblike zaposlovanja

Fleksibilne oblike

Delo na domu

Delo s krajSim delovnim ¢asom

Zaposlitev za dolocCen ¢as

Zaposlitev preko agencije za zaposlovanje

Graf 4.9 Fleksibilne oblike zaposlovanja

Fleksibiln

33,3%

@ Delo s krajsSim delowmim ¢asom
m Zaposlitev za dolo¢en Cas

@ Zaposlitev preko agencije za zaposlovanje

Iz tabele je razvidno, da polovica delodajalcev zaposluje delavce za dolocen cas. Tretjina
delodajalcev zaposluje tudi preko agencije za zaposlovanje (33,3%). 25% delodajalcev
uporablja delo s krajsim delovnim ¢asom (25%). Nih¢e od delodajalcev ne prakticira dela na

domu.

Na vpraSanje, koliko zaposlenih (priblizno) je vklju¢enih v omenjene oblike zaposlovanja, so

vsi delodajalci odgovorili, da je od vseh zaposlenih v podjetju v te oblike zaposlovanja

vkljucenih nekaj delavcev.




Tabela 4.16 Razlogi za uvajanje fleksibilnega zaposlovanja v podjetju

Razlog

ZmanjSevanje stroSkov dela

Vecja konkurencnost

Zelje/potrebe zaposlenih

Narava, koli¢ina ali nepredvidljivost dela

Izogibanje odpuscanju

Prilagajanje podjetja trenutnim gospodarskih razmeram
Potrebe po zamenjavi osebja

Druge koristi

N|O|WIN (R~ (WO I=

Graf 4.10 Razlog uvajanja fleksibilnega zaposlovanja
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Ve¢ kot polovica (58,3%) delodajalcev zaposli delavca s fleksibilno obliko zaposlovanja
zaradi narave, koli¢ine ali nepredvidljivosti dela. 25% delodajalcev je zaposlilo delavca s
fleksibilno obliko dela zaradi prilagajanja podjetja trenutnim gospodarskih razmeram in vecje
konkurencnosti. Nih¢e ne uvaja fleksibilnega zaposlovanja zaradi zmanjS$anja stroskov dela in
zaradi potrebe po menjavi osebja. Pod drugo so delodajalci odgovarjali »nadomescanje

odsotnega delavca«.

Zelo pozitivno je, da delodajalci zaposlujejo delavce s fleksibilnimi oblikami zaposlitve
zaradi narave, koli¢ine ali nepredvidljivosti dela, kar jim omogoca pokrivanje odsotnosti
zaradi letnih oziroma porodnisSkih dopustov, opravljanje enkratnih nalog ter tudi pridobivanje
pomoci strokovnjakov na doloc¢enih podrocjih in ne zato, da bi zmanjSevali stroske dela ter se

izogibali odpuscanju.




Tabela 4.17 Prednosti uvajanja fleksibilnega zaposlovanja

S

Prednosti

ZmanjSamo lahko stroske dela

Smo produktivnejsi in bolj storilni

Struktura osebja je prilagojena potrebam nasega podjetja
Lahko se izognemo odpuscanju

Bolje se lahko odzovemo na potrebe nasih zaposlenih
Podjetje je bolj pripravljeno na trenutne gospodarske razmere
ZmanjSamo lahko stroske obratovanja

Imamo vecjo svobodo pri odloanju o zamenjavi osebja
Drugo
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Graf 4.11 Prednosti fleksibilnega zaposlovanja

Prednosti fleksibilne

@ ZmanjSanje stroSkov dela
25% 25%
m Produktivnejsi in bolj storilni

O Prilagajanje zaposlenih
potrebam podjetja
O lzogibanje odpuScanja

B BoljSi odziv na potrebe
zaposlenih
@ Podjetje je pripravjeno na
ospodarske razmere
m Vecja swoboda pri odlo€anju

0 zamenjavi osebja
O Drugo

Odstotki odgovorov, katere so prednosti fleksibilnega zaposlovanja, so zelo izenaceni. Nihce

ne vidi prednosti v tem, da bi si z uvedbo fleksibilnega zaposlovanja zmanjsal stroske

obratovanja.
Pod drugo so nastevali, da s pomocjo fleksibilnega zaposlovanja lahko nadomestijo odsotnost

delavcev, zagotovijo storitev strankam, zadovoljijo potrebe kupca oziroma trga.




Tabela 4.18 Ugodnosti za zaposlene

_Ugodnosti

X

Tisti, ki jim grozijo teZave na treu dela, postanejo aktivni

Imajo vecjo svobodo pri odlo¢anju o ¢asu in/ali kraju dela

Porabijo manj denarja za prihod na delo

Pridobijo si nove izkus$nje v stroki

Povecajo se jim moznosti za boljSe usklajevanje dela in druzinskega zivljenja

Lahko delajo in Studirajo

)

Drugo

— (oI~ =

| &0
(98]

Skupaj

Graf 4.12 Ugodnosti za zaposlene
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Tretjina delodajalcev je mnenja, da fleksibilne oblike zaposlovanja dajejo moznosti tistim, ki

jim grozijo tezave na trgu dela, da postanejo aktivni. Ostale ugodnosti so si po Stevilu izbranih

odgovorov zelo izenacene.




Tabela 4.19 Fleksibilne oblike zaposlovanja pomagajo usklajevati druzinsko zivljenje in delo

n %

Popolnoma se strinjam 16,7

Strinjam se 50

V tem pogledu niso niti v pomo¢ niti Skodljive 25

Ne strinjam se 8.3

Nikakor se ne strinjam 0

Skupaj 100

Graf 4.13 Fleksibilne oblike zaposlovanja pomagajo usklajevati druzinsko Zivljenje in delo
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Polovica delodajalcev se strinja, da fleksibilne oblike zaposlovanja lahko pomagajo
usklajevati druzinsko zivljenje in delo, 25% delodajalcev je mnenja, da niso niti v pomo¢ niti
niso Skodljive, le en delodajalec se ne strinja, da bi fleksibilne oblike zaposlovanja lahko
pomagale usklajevati druzinsko Zivljenje in delo.

Kot utemeljitve svojega odgovora so zapisali, da je odvisno od oblike fleksibilnega
zaposlovanja, in sicer, da fleksibilna oblika zaposlitve ne pomeni tudi fleksibilnega delovnega
Casa, da je v primeru zaposlitve za doloCen Cas doloCeno samo trajanje delovnega razmerja,

dnevne obveznosti pa so enake kot pri zaposlitvi za nedolocen ¢as.




Tabela 4.20 Odpoved zaradi usklajevanja druzinskega in delovnega zivljenja

Odpoved zaradi usklajevanja druZinskega in delovnega Zivljenja
Da

Ne

Ne vem/se ne spomnim

Skupaj

Graf 4.14 Odpoved zaradi usklajevanja druZinskega in delovnega Zivljenja

Odpoved zaradi usklajevanja druzinskega in
delovnega zivljenja

Tabela 4.21 Odziv

Odziv %
Ponudil sem mu/ji prilagodljivejSo organizacijo dela 0
Njegove/njene kolege in sodelavce sem zaprosil, da mu/ji nudijo podporo in 0

pomoc¢
Sprejel sem njegovo/njeno odlocitev 50

Drugo 50
Skupaj 100

83,3% delodajalcev ne ve za primer, da bi kdor koli v podjetju dal odpoved zaradi tezav pri
usklajevanju druzinskega Zivljenja in kariere. Dva delodajalca pa za tak primer vesta.
Tako je en delodajalec sprejel njegovo/njeno odlocitev, drugemu pa so prekinili delovno

razmerje za 5 let.




Tabela 4.22 Zaporedno sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as

Zaporedno sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as %
Da 50
Ne 50
Skupaj 12 100

Polovica delodajalcev je veckrat zaporedno sklenila pogodbo o zaposlitvi za dolocen Cas z
istim delavcem za isto delo, polovica pa ne. Kot utemeljitev odgovora so zapisali: ker v
obdobju dveh let lahko preizkuSam delavca, zaradi potreb in ponavljajocega se poveCanega

obsega dela, ker je bil sam delavec zadovoljen s taksno obliko dela.

Tabela 4.23 Se bo delo selilo iz pisarne na dom?

Se bo delo selilo iz pisarne na dom?
Da

Ne

Odvisno od dejavnosti in sredstev

Skupaj

Graf'4.15 Se bo delo selilo iz pisarne na dom?
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Odvisno od dejavnosti in
sredstev

Vec kot polovica (58,4%) delodajalcev je mnenja, da je selitev dela na dom odvisna od

dejavnosti in sredstev, tretjina delodajalcev meni, da se delo ne bo selilo iz pisarne na dom in

le en delodajalce se strinja s tem, da se bo delo selilo iz pisarne na dom.




Na zadnje vprasanje, kaj bi spremenili na podrocju fleksibilnega zaposlovanja, so delodajalci

odgovarjali:

e vec moznosti fleksibilnega dela in spoStovanje do takSne oblike zaposlovanja,
e vecC zaposlovanja s krajSim delovnim ¢asom (idealno za mlade mamice in starejSe
delavce),

omogociti delo na domu.




. SKLEPI

Skoraj 80% zaposlenih v moji raziskavi ima zaposlitev za nedoloc¢en cas, 17,6% je

zaposlenih za dolocen Cas, 3,3% je zaposlenih preko agencij za zaposlovanje.

42,1% zaposlenih se je za fleksibilno obliko zaposlitve odlocilo zaradi usklajevanja

delovnega in druzinskega zivljenja.

Ugotavljam, da so zaposleni s standardno obliko zaposlitve bolj zadovoljni s kakovostjo

delovnega Zivljenja kot zaposleni s fleksibilno obliko zaposlitve.

Zaposleni s standardno obliko zaposlitve so z varnostjo zaposlitve bolj zadovoljni kot

zaposleni z nestandardno obliko zaposlitve.

Vodilni zaposleni ravnajo enako z vsemi delavci, tako s tistimi, ki so zaposleni s

standardno obliko zaposlitve, kot s tistimi, ki so zaposleni s fleksibilno obliko zaposlitve.

Polovica delodajalcev v raziskavi uporablja zaposlovanje za dolocen c¢as. Sledi uporaba

zaposlovanja preko agencije za zaposlovanje (33,3%) in delo s krajSim delovnim ¢asom

(25%).

Vecina delodajalcev zaposli delavca s fleksibilno obliko zaposlovanja zaradi narave,

koli¢ine ali nepredvidljivosti dela.

Tretjina delodajalcev vidi ugodnost za zaposlene s fleksibilno obliko dela v tem, da tisti,

ki jim grozijo teZzave na trgu dela, postanejo aktivni.

Polovica delodajalcev je veckrat zaporedno sklenila pogodbo o zaposlitvi za dolocen ¢as z

istim delavcem, za isto delo.




6. PREDLOGI

Fleksibilne oblike zaposlovanja in dela morajo biti spremenjene oziroma primerljive tako,
da jih bodo posamezniki lahko uporabili v pozitivnem smislu. Pridobiti morajo torej enak
status kot Se vedno prevladujoe in druzbeno ve¢ vrednotene standardne oblike

zaposlovanja in dela.

Rok zaposlitve za dolocen ¢as naj bi bil najvec za obdobje enega leta, sploh v primerih, ko
gre za uvajanje novega delavca in/ali preizkus njegovih sposobnosti ter prilagajanje na
delovno mesto. Menim, da lahko delodajalec v roku enega leta spozna vse znacilnosti
zaposlenega, njegove sposobnosti, znanja in osvojitev delovnega mesta ter stik z delovnim
okoljem. Tudi v primeru, ko je posameznik ze opravljal v podjetju pripravnistvo,

zaposlitev za dolocen ¢as ni potrebna.

Fleksibilno zaposlovanje mora biti taksno, da zagotovi ravnotezje med fleksibilnostjo in

varnostjo delovnopravnega polozaja in socialnega statusa delavca.

Uvajanje dodatnih ukrepov, ki bi omejevali sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen cas.

Slovenska podjetja bi morala ponuditi ve¢ moznosti za delo na domu. Tovrstno delo bi
zeleli opravljati delavci z majhnimi otroki in tisti, ki imajo potrebo po fleksibilnem

delovnem c¢asu.
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8. POVZETEK

V teoreticnem delu naloge sem opisala nastanek in opredelila najpogostejse fleksibilne oblike
zaposlitve. Med fleksibilne oblike zaposlitve uvrSam tiste, ki odstopajo v eni ali vec
znacilnosti standardne oblike zaposlitve, to so predvsem: zaposlitev za dolocen ¢as, zaposlitev
s kraj§im delovnim ¢asom, zacasno delo preko zaposlitvenih agencij in delo na domu. Na

koncu sem predstavila koncept prozne varnosti.

V empiri¢nem delu naloge me je predvsem zanimalo, ali obstajajo razlike med zaposlenimi s
standardno obliko zaposlitve in zaposlenimi z nestandardno obliko zaposlitve, katere
fleksibilne oblike zaposlovanja uporabljajo delodajalci v obcini Grosuplje in kak$ni so
razlogi. Za merski instrument sem uporabila dva standardna vpraSalnika, enega za delavce, ki

vsebuje 19 vprasanj, drugega za delodajalce, ki vsebuje 16 vprasan;.

Rezultati raziskave so pokazali, da so zaposleni s standardno obliko zaposlitve bolj zadovoljni
s kakovostjo delovnega zivljenja ter tudi z varnostjo zaposlitve kot zaposleni s fleksibilno
obliko zaposlitve. Vodilni zaposleni pa ravnajo enako z vsemi delavci ne glede na vrsto
zaposlitve. Skoraj polovica delavcev je fleksibilno obliko zaposlitve sprejela zaradi
usklajevanja delovnega in druzinskega zivljenja.

Kar polovica delodajalcev uporablja zaposlitev za doloCen cas, tretjina jih uporablja tudi
zaposlovanje preko zaposlitvenih agencij. Kot glavni razlog za njihovo uporabo navajajo

koli¢ino, naravo ali nepredvidljivost dela.

Moji predlogi za izboljSanje stanja na podrocju fleksibilnega zaposlovanja so: fleksibilne
oblike zaposlovanja morajo pridobiti enak status kot Se vedno prevladujoce in druzbeno vec

vrednotene standardne oblike zaposlovanja in dela. Rok zaposlitve za doloCen ¢as naj bi bil

najve¢ za obdobje enega leta, potrebno bi bilo uvesti dodatne ukrepe, ki bi omejevali

sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen cas. Fleksibilno zaposlovanje mora zagotovi
ravnotezje med fleksibilnostjo in varnostjo delovnopravnega poloZaja in socialnega statusa

delavca.
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Dodatek 1: VprasSalnik za zaposlene

VPRASALNIK za delavce (podatki za dan izpolnjevanja ankete: . . 2008)

Spostovani/Spostovana anketiranec oziroma anketiranka!

Pred vami je vprasalnik na temo »Fleksibilno zaposlovanje«, kar je naslov moje diplomske
naloge. S to anketo, bi rada priSla do podatkov — kako na fleksibilne oblike dela gledajo
delavci in delodajalci.

Podatki, ki jih boste posredovali, bodo analizirani izklju¢no za raziskovalne namene in
povsem anonimni. Prosim vas, ¢e lahko odgovorite na vsa vprasanja.

1. Spol: a) moski b) zenski

2. Starost:
a)do25let b)26-35let c)36-451let ¢)46-551let d) 56 in vec

3. Kaksna je vaSa izobrazba?
a) osnovna $ola ali manj b) poklicna Sola ali srednja Sola
c) vi§ja ¢) visoka ali univerzitetna

4.V podjetju sem zaposlen/a
a) do 5 let b)6-151let  ¢)16-251let d)26-351let ¢) 36 in vec

5.Status pred trenutno zaposlitvijo?
a) zaposlen/a

b) brezposeln/a

c) iskalec/ka prve zaposlitve

¢) drugo (prosim, navedite)

6.Kaksno vrsto zaposlitve imate?

a) zaposlitev za nedolocen ¢as (preskocite vprasanje 7)
b) zaposlitev za dolocen ¢as

¢) zaposlitev s krajSim delovnim ¢asom

¢) delo na domu

d) zaposlitev preko agencije za zaposlovanje

e) drugo: (prosim, navedite)

7. Zakayj ste sprejeli to obliko zaposlitve?

a) zaradi usklajevanja druzinskega in delovnega zivljenja

b) ve€ prostega Casa

c¢) dodaten zasluzek

¢) ne morem najti zaposlitve za nedolocen ¢as s polnim delovnim ¢asom
d) drugo (prosim, navedite)




8. Ste zadovoljni z varnostjo zaposlitve?
a) nezadovoljen/na

b) srednje zadovoljen/na

¢) zadovoljen/na

9. Spodaj je nasStetih 14 stvari, s katerimi smo pri svojem delu lahko bolj ali manj
zadovoljni. Z ocenami od 1 do 5 izrazite svojo stopnjo zadovoljstva z vsako od njih.
Ocena 5 pomeni, da ste z ne€im zelo zadovoljni, ocena 1 pa, da ste zelo nezadovoljni.

STOPNJA

ZADOVOLJSTVA

Delovne razmere

3

Moznosti napredovanja

Obvescenost o dogodkih v podjetju

Placa in druge materialne ugodnosti

Odnosi s sodelavei

Stalnost zaposlitve

Moznosti strokovnega razvoja

Svoboda in samostojnost pri delu

Ugled dela

Soodlocanje pri delu in poslovanju

Ustvarjalnost dela

Varnost dela

Zahtevnost dela (fizi¢na in psihi¢na)

Zanimivost dela
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10. Spodaj je nastetih nekaj trditev. Z ocenami od 1 do 5 oznacite koliko se strinjate z
njo.

OCENA

1
sploh se
ne
strinjam

2
se ne
strinjam

3 niti

strinjam se

niti ne

strinjam

4

strinjam

5
popolnoma
se
strinjam

Zakonodaja prevec $¢iti zaposlene s standardno

obliko Zaposlitve (zaposlitev za nedoloc€en €as, s polnim
delovnim Casom).

1

3

5

Zaposlene s standardno obliko zaposlitve je
tezje odpustiti kot delavce z nestandardno

obliko zaposlitve (zaposlitev za doloCen Cas, s krajSim
delovnim ¢asom...).

Stalis¢a  zaposlenih s standardno obliko
zaposlitve imajo vecjo veljavo kot zaposleni z
nestandardno obliko zaposlitve.

Vec¢jo moznost napredovanja na visje delovno
mesto imajo zaposleni s standardno obliko
zaposlitve.

Delo zaposlenih s standardno obliko zaposlitve
in zaposlenih z nestandardno obliko zaposlitve
je enako cenjeno.




11. Odgovorite na naslednje trditve.
a) Preden ste sprejeli delo vas je delodajalec obvestil
o tveganjih, s katerimi se soocate.

b) Delodajalec varuje in spostuje delavéevo osebnost
ter upoSteva in $¢iti zasebnost delavca.

c¢) Delodajalec zagotavlja varne in zdrave pogoje dela.

¢) Delodajalec je pred zaposlitvijo zahteval le predlozitev
dokazil o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela.

d) Delodajalec je zahteval pred sklenitvijo podatke o
druzinskem oz. zakonskem stanu, podatke o nose¢nosti,
o nacrtovanju druzine.

e) Pred sklenitvijo pogodbe vas je delodajalec seznanil s
pogoji dela ter z vasimi in njegovimi pravicami in obveznostmi,
ki so povezana z opravljanjem dela na delovnem mestu.

f) Delodajalec izplacuje regres za letni dopust.

g) Delodajalec zagotavlja povracilo stroskov v zvezi z delom
(prevoz, prehrana).

h) Delodajalec zagotovi odsotnost z dela iz upravic¢enih razlogov.

12. Kako z vami ravnajo vodilni delavci?
a) Ali Vas kdaj pohvalijo?

b) Ali ravnajo z Vami enako kot z drugimi zaposlenimi?

¢) Ali se norcujejo z Vami v prico drugih?

¢) V odnosu do zaposlenih izrazajo toplino,
prijaznost in naklonjenost.

NEKATERI

NEKATERI

NEKATERI

NEKATERI




13. Kako moc¢no se strinjate z naslednjimi trditvami? Pri vsaki trditvi obkroZite

ustrezno Stevilko

OCENA

1 sploh
se ne
strinjam

2 se ne
strinjam

3 niti
strinjam
niti ne
strinjam

4 se
strinjam

5
popolnoma
se strinjam

Zadovoljen/ljna sem z visino place. 1

3

5

Glede na odgovornosti, ki jih imam na 1
delovnem mestu, sem premalo nagrajen/a.

3

5

Glede na trud, ki ga vlagam na delovnem
mestu, sem premalo nagrajen/a.

3

Zadovoljen/ljna sem z rednostjo izplacila
place.

Na delovnem mestu se pogosto pocutim
utrujen/o.

Na delovnim ¢asom sem si prisiljen/a veckrat
vzeti kratek odmor, ker sem prevec utrujen/a.

Moznost imam samostojno razporejati delovni
cas.

Sedanji tedenski razpored delovnega ¢asa mi
ustreza.

Razpored in

ustrezata.

izraba letnega dopusta mi

14. Pri vsaki situaciji s kriZcem oznacite kako

ogosto se pojavljajo.

Vedno

Pogosto

V¢asih

Nikoli

V sluzbi se cutim preobremenjenega/o, ker
imam premalo Casa za opravljanje vseh nalog na
delovnem mestu.

Prisiljen/a sem podaljsati, delati nad delovno
obveznostjo, ker ne uspem storiti vsega.

Moje delo mi otezuje opravljanje nekaterih
gospodinjskih obveznosti.

Moje delo mi otezuje izpolnjevanje nekaterih
dolznosti do druzine in drugih pomembnih ljudi
v mojem Zivljenju.

Moje druzinske dolznosti in odgovornosti do
drugih pomembnih ljudi v mojem Zivljenju me
ovirajo pri poklicnem delu.

Doma moram dokoncdati delo iz sluzbe.

Raje sem vec €asa v sluzbi kot doma.

15. Kako pogosto so za Vas sledea vpraSanja

odgovor!

resni¢na? Obkrozite najprimernejsi

Kako pogosto s strani podjetja, poleg zakonsko
dolocenih placil in dodatkov, prejmete tudi
druge bonitete, darila, izlete?

nikoli

1x
letno

nekajkrat
letno

1x
mesecno

tedensko

Kako pogosto prejmete priznanja (pokal,
plaketo) ali ustno pohvalo?

nikoli

1x
letno

nekajkrat
letno

1x

mesecno

tedensko




16. Na kakSen nacin ste nagrajeni, kadar delo dobro opravite?
a) s pohvalo nadrejenega

b) z denarno stimulacijo pri placi

¢) s prakti¢nim darilom (majica, kapa ipd)

¢) drugo (prosim, navedite)
d) najveckrat nisem ni¢ nagrajen/a

17. Kaj Vam na delovnem mestu povzroc¢a najve¢ nezadovoljstva?
a) slabi odnosi z sodelavci,

b) enoli¢nost in nezanimivost dela,

¢) to, da sem premalo nagrajen/a za svoje delo,

¢) neustrezen delovni Cas,

d) to, da moje delo ni cenjeno,

e) drugo (prosim, navedite)

18. Kaksni so vasi obcutki do podjetja in lastnega dela? Izberite trditev, ki je najblizje
Vasim ob¢utkom.

a) za podjetje mi je vseeno

b) potrudim se narediti toliko, kolikor se mi trud izplaca

¢) trudim se po svojih najboljSim moceh

19. Ce bi imeli moZnost, kaj bi spremenili na podro&ju fleksibilnega zaposlovanja?

Hvala za vase sodelovanje in obilo poslovnih uspehov vam Zelim!

Mateja Burnar




Dodatek 2: VpraSalnik za delodajalce

VPRASALNIK za delodajalce (podatki za dan izpolnjevanja ankete: . . 2008)
SposStovani/SpoStovana anketiranec oziroma anketiranka!

Pred vami je vprasalnik na temo »Fleksibilno zaposlovanje«, kar je naslov moje diplomske
naloge. S to anketo, bi rada priSla do podatkov — kako na fleksibilne oblike dela gledajo

delavci in delodajalci.

Podatki, ki jih boste posredovali, bodo analizirani izklju¢no za raziskovalne namene in
povsem anonimni. Prosim vas, ¢e lahko odgovorite na vsa vprasanja.

1. Spol: a) moski b) zenski

2. Starost:
a)do25let b)26-35let c)36-451let ¢)46-551let d) 56 in vec

3. Dejavnost podjetja:

a) izobrazevanje,

b) zdravstvo in socialno varstvo

¢) javna uprava, obramba, socialno zavarovanje
¢) industrija

d) gostinstvo

e) oskrba z elektriko, plinom in vodo

f) trgovina in popravila motornih vozil

g) gradbenistvo

h) predelovalne dejavnosti

1) kmetijstvo, gozdarstvo, lov

j) promet, skladiS¢enje

k) pravne in finan¢ne ustanove (vklju¢no s svetovanjem in z bankami)
1) administracija

m) drugo (prosim, navedite)

4. Stevilo zaposlenih (pribliZzno)
Zenske:
Moski:

5. Ali se v vasem podjetju posluZujete katere vrste fleksibilnega zaposlovanja (moZnih
je ve¢ odgovorov)?

a) delo na domu

b) delo s krajsim delovnim casom

¢) zaposlitev za doloCen Cas

¢) zaposlitev preko agencije za zaposlovanje

d) drugo (prosim, navedite)




6. Koliko zaposlenih (priblizno) je vkljucenih v prej omenjene oblike zaposlovanja?
a) nekaj

b) priblizno polovica

¢) veCina

¢) vsi

7. Kateri so bili razlogi za uvajanje fleksibilnega zaposlovanja v podjetju? (obkroZite
lahko ve¢ odgovorov)

a) zmanjSevanje stroskov dela (na primer zmanjSevanje ugodnosti za zaposlene)

b) vec¢ja konkurenénost

c) zelje/potrebe zaposlenih

¢) narava, kolicina ali nepredvidljivost dela

d) izogibanje odpuscanju

e) prilagajanje podjetja trenutnim gospodarskih razmeram

f) potrebe po zamenjavi osebja

g) druge koristi (prosim, navedite)

8. Ali ste dosegli prej omenjene cilje? Katere so prednosti uvajanja fleksibilnega
zaposlovanja v vaSem podjetju? (obkrozite lahko ve¢ odgovorov)

a) zmanjSamo lahko stroSke dela

b) smo produktivne;jsi in bolj storilni

c) struktura osebja je prilagojena potrebam nasega podjetja

¢) lahko se izognemo odpuscanju

d) bolje se lahko odzovemo na potrebe naSih zaposlenih (zaposleni/-e, ki niso zmozni/-e

opravljati svojega dela, stars$i z mlajSimi otroki)

e) podjetje je bolj pripravljeno na trenutne gospodarske razmere

f) zmanjSamo lahko stroSke obratovanja (na primer stroske s pisarniskimi prostori)

g) imamo vecjo svobodo pri odlo€anju o zamenjavi osebja in/ali najemu zunanjih

strokovnjakov

h) drugo (prosim navedite)

9. Katere pa so ugodnosti za vase zaposlene, ki jih ponujajo mozZnosti fleksibilnega
zaposlovanja? (obkrozite lahko ve¢ odgovorov)

a) tisti, ki jim grozijo teZzave na trgu dela, postanejo aktivni

b) imajo vecjo svobodo pri odlocanju o €asu in/ali kraju dela

¢) porabijo manj denarja za prihod na delo

¢) pridobijo si nove izkusnje v stroki

d) povecajo se jim moznosti za boljSe usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja

e) lahko delajo in Studirajo

f) drugo (prosim, navedite)

10. Ali se strinjate, da fleksibilne oblike zaposlovanja lahko pomagajo usklajevati
druzinsko Zivljenje in delo?

a) popolnoma se strinjam

b) strinjam se

¢) v tem pogledu niso niti v pomo¢ niti skodljive

¢) ne strinjam se

d) nikakor se ne strinjam




11. Ali veste za primer, ko bi kdor koli v vaSem podjetju dal odpoved zaradi tezav pri
usklajevanju druZinskega Zivljenja in kariere?

a) da

b) ne

) ne vem/se ne spomnim

12. Kako ste se odzvali v takem primeru, ¢e prej omenjeno velja? (obkrozite lahko vec
odgovorov)

a) ponudil sem mu/ji prilagodljivejSo organizacijo dela

b) njegove/njene kolege in sodelavce sem zaprosil, da mu/ji nudijo podporo in pomo¢

¢) sprejel sem njegovo/njeno odlocitev

¢) drugo (prosimo, navedite)

13. Ali ste kdaj ve€krat zaporedoma sklenili pogodbo o zaposlitvi za dolo¢en ¢as z istim
delavcem in za isto delo? Zakaj?

14. Ali menite, da se bo v prihodnosti delo selilo iz pisarne na dom?
a) da

b) ne

¢) odvisno od dejavnosti in sredstev

15. Ce bi imeli moZnost, kaj bi spremenili na podro&ju fleksibilnega zaposlovanja?

Hvala za vase sodelovanje in obilo poslovnih uspehov vam Zelim!

Mateja Burnar




Dodatek 3: Preverjanje hipotez

PREIZKUS HIPOTEZE H2:

Zaposleni s fleksibilno obliko zaposlitve so s kakovostjo delovnega zivljenja manj zadovoljni

kot zaposleni s standardno obliko zaposlitve.
Ho: Zaposleni s fleksibilno obliko zaposlitve so s kakovostjo delovnega Zivljenja enako

zadovoljni kot zaposleni s standardno obliko zaposlitve.

NEUREJENI PODATKI za zaposlene s standardno obliko zaposlitve:
70 50 70 61 70 42 62 67 49 54
60 56 58 50 43 41 58 62 56 53
61 40 39 39 52 65 59 53 69 50
61 42 58 48 50 44 43 54 38 35
50 51 54 42 45 50 38 A+ 48 61
57 64 56 55 55 64 60

Frekvencna distribucija:

Xy S

35
36
38
39
40
41
42
43
44
45
48
49
50
51




52 0,92
53 0,0032
54 6,48

55 12,48
56 36,96
57 16,32
58 76,20
59 36,48
60 99,12
61 3232
62 245,16
63 100,80
64 243,76
65 144,96
67 394,24
69 257,28
70 3 871,08
5 72 5892,76

x .
x:z e =3813:52,96
n 72

= =9,05
n 72

s:\/Z(xk—?c)z-fk 5892,76




NEUREJENI PODATKI za zaposlene z fleksibilno obliko zaposlitve:
40 59 57 49 50 60 57 54 31 46 49 53 48
44 43 44 57 43 34

Frekvencna distribucija:

X Ji (xk_)_c )Z'fk

31 1 299,98
34 1 205,06
40 69,22
43 56,60
44 37,32
46 5,38
48 0,10
49 0,92
50 2,82
53 21,90
54 32,26
57 226,02
59 114,06
60 136,42
Y 1208,06

T 2% fi 918 — 4832
n 19

__20
Ssz(xk 0 fi _ [1208,06 197
n 19




PREIZKUS HIPOTEZE:

X, =5296
X, =4832

1. Nivo merjenja: intervalna lestvica
2. Hipoteza: pl - u2 =0

3. Vzor¢na distribucija: t (mali vzorec)
4. Stopnja tveganja: 0,05

Kriti¢no podrocje: & = 2p=0,05
Kriti¢na vrednost: td,sp89=2,00

F-preizkus: kriticna vrednost F pri sp1=71 in sp2=18 in 4=0,05 je 2,00

2
oSS 890 o
s> 63,52

Spl=nl-1=71 sp2=n2-1=18

F0,05:2,00
F=1,29 <F(05=2,00

t-preizkus:

S _ (n, +nz)(”1_1)512+(n2_1)522
e mn,(n, +n, —2)

X2

_(72+19)[(72-1)81,90+(19-1)63,52] \/91(5814,9+1143,36) ~ \/633201,66 ~
72:19(72+19-2) 121752 121752

=4/5,20=2,28

pofiTh 464 oy
S. - 2,28

X=X




Sp=nl1+n2-2=72+19-2=89
t:2,04>t0,05,sp89:2300

S 5% tveganjem zavrnemo nicelno hipotezo. To pomeni, da so razlike med zaposlenimi s

standardno obliko zaposlitve in zaposlenimi s fleksibilno obliko zaposlitve glede zadovoljstva
s kakovostjo delovnega zivljenja. In sicer zaposleni s standardno obliko zaposlitve so bolj

zadovoljni s kakovostjo delovnega Zivljenja kot zaposleni s fleksibilno obliko zaposlitve.




PREIZKUS HIPOTEZE H3:

Zaposleni s standardno obliko zaposlitve so bolj zadovoljni z varnostjo zaposlitve, kot
zaposleni z nestandardno obliko zaposlitve.

Ho: Zaposleni s standardno obliko zaposlitve so enako zadovoljni z varnostjo zaposlitve, kot

zaposleni z nestandardno obliko zaposlitve.

Tabela: Zadovoljstvo z varnostjo zaposlitve

Zadovoljstvo z varnostjo zaposlitve
Oblika zaposlitve Nezadovoljen/srednje % zadovolijen % SKUPAJ
Standardna oblika zap. 12 16,7 60 83,3 72
Nestandardna oblika zap. 9 474 10 52,6 19
SKUPAJ 21 23,1 70 76,9 91

Tabela: Izra¢un hi-kvadrata

celice Ss (fo—f,] (fo—fzj /fr

12 21,34 1,28
60 21,34 0,39
9 21,34 4,87
10 21,34 1,46
SKUPAJ 91 8=x’

1’ =8
sp = (v-1)*(s-1)=1
Xz =38 >X2d:0,05 = 3,84

x>=8, sp=2, p<0,05

Nicelno hipotezo, da med zaposlenimi s standardno obliko zaposlitve in zaposlenimi z
nestandardno obliko zaposlitve, glede zadovoljstva z varnostjo zaposlitve zavrnemo s 5%
tveganjem, da se motimo. To pomeni, da so razlike med zaposlenimi s standardno obliko

zaposlitve in zaposlenimi z nestandardno obliko zaposlitve.




PREIZKUS HIPOTEZE H4:
Vodilni zaposleni z delavci s standardno obliko zaposlitve ravnajo bolje, kot z delavci s
fleksibilno obliko zaposlitve.
Ho: Vodilni zaposleni z delavci s standardno obliko zaposlitve ravnajo enako, kot z delavci s

fleksibilno obliko zaposlitve.

NEUREJENI PODATKI za zaposlene s standardno obliko zaposlitve:
12 8 12 12 12 9 12 12 7 9
12 10 11 9 8 6 10 12 10 11
12 6 7 6 9 11 9 9 10
12 9 12 7 10 10 8 8
12 12 8 10 9 12 11 12
12 11 12 10 12 9

Frekvencna distribucija:

S

3
4
8
12
13
9
23
72

T 2% Sy 723 ~10,04
n 72

= =1,78

. \/Z(xk -X)’f, _ [228,78
n 72




NEUREJENI PODATKI za zaposlene z fleksibilno obliko zaposlitve:
6 12 12 12 7 11 11 11 8 10 11 11 10
9 10 8 11 11 6

Frekvencna distribucija:

Xi S

2

6
7
8
9

10
11
12

2

fzzxk i _

__ 2-
Sz\/Z(xk X)) f, _ 168,61 190
n 19




PREIZKUS HIPOTEZE:

X, =10,04

x, =984

1. Nivo merjenja: intervalna lestvica
2. Hipoteza: p1 - p2 =0

3. Vzor¢na distribucija: t (mali vzorec)
4. Stopnja tveganja: 0,05

Kriti¢no podrocje: & = 2p=0,05

Kriti¢na vrednost: t,spgo=2,00

F-preizkus: kriti¢na vrednost F pri sp1=71 in sp2=18 in ¢=0,05 je 2,00

2
ST
s’ 317

Spl=nl-1=71 sp2=n2-1=18

F0705:2,00
F=1,14 < F0’05:2,00

t-preizkus:

_ \/ (n, +n,)|(n, ~)s? +(n, ~1)s? |

nn,(n, +n, —2)

_(72419)[(72-1)3,17 +(19-1)3,61] \/91(225,07+64,98) ~ \/26394,55 ~
72-19(72+19-2) 121752 121752

=,0,22 =0,47




pohimX 0204,
S. 0,47

X=X,

Sp=nl1+n2-2=72+19-2=89
t:O,43<t0,05,sp89:2500

S 5% tveganjem obdrzimo ni¢elno hipotezo. To pomeni, da ni razlik med zaposlenimi s

standardno obliko zaposlitve in zaposlenimi s fleksibilno obliko zaposlitve glede ravnanja

vodilnih zaposlenih do delavcev.




bla|bjc|¢|d|a|b|c|€|a|b|c|d|e|a|b|c|C|a|b|c|¢|d|e|a|b|c|C|d|a|b|cla|b|c|é|d|e|f|glh|i][j]|k/ ]l|m

1/0(1/0{0]0(/0|0[{0]0|1]1]0[{0|0][0]0|O|1[0]1/0]0[0]|0|0O][0]|0O[O0|O[0O]|O0O|O]|1[5|5[5]|5]|5|5|5]|5|5]|5|5]|5]5]5
0(1/0/1{0/0/0/0{1]0/0|1]{0]0|0]|0][0[0|0O[1]1/0]0[{0]0|0]0]|0[0|0[0]|0O|O|1|3]|2]4]4]1|4]|3]|5|4]4|3|4]4]|5
0[{1/0/0{0]1/{0|0[1]0/0|0[0]0|1]|0][1]/0|0[0]1]/0]0[0]0|O[0]|0O[O|O[O]|O|O|1[5|5[5|5]|5|5|5]|5|5|5|5|5]5]5
0(1;0/0/1/04/0/0{0]0/1|0|{1]0|0]|0|1]/0|0]|0]|1({0|0[0]0|0|0|0]|0|0]|0]|O0O|O|1[5/4]4[3|3|5]|4|5]4|5|5|5]4]|5
110(0/0{0]1]/0]0]{0]1/0][1]0[{0|0][0]1]/0|0[0]1]/0]0][0]|0|0][0]|0O[0O|O[0O]|O0|O]|1[5|5[5|5]|5|5|5|5|5|5|5|5]5]5
1/0/0/1/0{0/0/0]|0]|0|1|1]|0]|0|0|0|1]0/0]|0]1({0|0[0]0|0]|0|0[0|0]|0O]|O|1]|0O[4/2]2|3]2|5]|3]|3|3]3]|3|3]3]3
0[1/0/1]0]/0({0|0[1]0/0]|0|1]/0|0]|0][1]/0|0[0]1/0]|0][0]|0|0[0]|0|0|0[0]0|O]|1[3]4[5|5|5|5|5|5/|4|5]|4/4/4|4
0(1/0/1;0/0/0/0{1]0/0|0|{1]0|0]0|1]0|0]|0]1[{0|0[0]0|0]0|0]|0|0O]|O]|O|O|1[5/4]5|5|5|5|5|5]4|5|5|5]4]|5
0/{1/0/0/0]1/{0|0[0]1/0|0]|0}1/0]|0][1]/0|0[{0]1/0]|0][0]|0|0[0]0|0|0[0]0|0O]|1]4]|3(3]3]|4|5]|4]4/3/3[3/3|3|4
0[{1/0/1/0/0/0/0][0]0|1]|1]|0]/0|0]|0]1]/0|0[0]1]/0]|0][0]|0|0]|0]0|0|0[0]0|0]|1]4]4[4]|4]|4|5]/4]4/3]3|3/4/4|4
1/0/0/1{0]0/0]0|1]0/0[0]1({0|0]|0]|1]/0|0[0]|1/0[0][0[0|0[0]0|0]|0[0]0|0]|1]4]4[4]4][5|5|5]|5|5]4[|4|5|5]4
1/0/0/1/0]/0]0|0]|1]0]/0|1]|0]|0|0|0[0]0|1]|0]|1]/0|/0]|0]|0|0|0[0]|0|0]|0]|0O]|O|1[5|5]|4[4|4|5|5|5|5|5|5|5|5]5
0[{1/0/0{0]1/{0|0[1]0/0]|0]|0]0|1]|0]|1]/0|0[{0]1/0]|0[0[0|0[0]0|0]|0[0]O0|O|1|3]|1[1]|1]|3]|5]2]2|2]|2]|2/4]4|4
1/0/0/0{1]0/0|0[{0]1/0]0]|0[0|1]|0]|1]/0|0[0]1]/0]0][0][0|0]|0]|0[0|0[0]|0|0]|1[4]|4]4]4]4|5]|4]|5|4]4]4|4|5]5
0[{1/0/0/0]1/0|0[1]0/0]|0|1]/0/0]|0]|1]/0|0[{0]1/0]|0[0[0|/0[0]0|0]|0[0]0|0]|1]5]|3[4]3]|5|5]|4]4|4|3]|4/4]4|4
0(1/0/0/1/0/0/0{0]0/1/0{0]|1/0]0]|0]|0|0[|1]1/0|0[0]0|0]|0|0][0|0]|0]|0O[O|1[4/4]3|3|4|5|5|5|3|4]|4[4|5|5
0[{1/0/0[1]0/0|0[1]0/0]|0]|0]1/0]|0]|1]/0|0[{0]1]/0]|0][0]|0|0[0]0|0]|0[0]0|0]|1]4]|3[3]3]|3|4]4]4|3|3]|4/4]4|4
0(1/0/1j0/0/0/0{1;0/0/0{1}(0/0]|0]|1/0|0[{0]1/0]|0[0]|0|0]|0]0[0|0[0]O0|O|1]2]1|3]2]|5|5]2]|4|3]4[3|4|3]|2
0{1/1/0{0/0({0|0[1]0/0]|1][0]0|0]|0][1]/0|0[0]1]0]0[0]0|0][0]|0[0|0[0]0|1]0[2]|3(2]3]|5|3]3]2|3]3]3|2]4]|3
0(1/0/0/1/04/0/0/0]0|1/0|{1]0)0]0]|0]0|1]|0]1/0|0[0]0|0]|0]|0]|0|0]|0]|0O|1|0[4|3]5]2|4|5]|4|5]4|3]|4|5|5]5
0[{1/0/1]0]0({0|0[0]0|1]|1][0]|0|0]|0][1]/0|0[0]1]/0]|0[0]0|0O[0]|0O[0|0O[0]|0|O|1[5|5[5]|4]|4[4|3]|5|5|5|5|5]4]|3
0(1;0/0/1j040/0{1j0/0/0{0}1/0|0]|0|0|1]{0]1/0]|0]|0]|0|0]|0]|0|0|0[0]0|O]|1]5]4[5]|3]|5|/4]|4]|3|4|3|3|4|5|4
0[{1/0/0][1]0/{0|0[0]0|1]0|0}1/0]|0]|1]/0|0[{0]|1/0]0][0][0|/0[0]0[|0|0[0]0|0]|1]4]|4[4]|3]4|4]4]4|3]4]|4/4|3|4
0(1/0/0/0/1/0/0[1]0/0|1]|0]/0|0]|0]1]/0|0[0]1/0]|0][0]|0|0]|0]0|0|0[0]0|0]|1]4]|3[4|3]4|5]|4]4/4]4|3/4/4|4
0[{1/0/1/0/0({0|0[{0]0O|1]|1]|0]{0|0]|0]|0O|1|0{0]|1/0]0][0]|0|0[0]0[0|0[0]0|0]|1]4]4[4]|3]|5|5]|4]|4|3]3[3|4/4|4
0{1/0/0/0]/1/0/0[1]0/0|0|0]0O|1]|0O]|1]/0|0[0]1]/0]0[0]|0|0]|0]0[0|0[0]0|0]|1]4]|3[4]|2]|5|4]|4]4|4]4]|4/4]4|4
0[{1/0/0]/0]1/{0|0[0]1/0]0]|0]|0O|1]|0O]1]/0O|0O[0]1/0]0[0]|0O|/0][0]0|0]0O[0]0|0]1]4]4[4]2]|5|5]4]|5|5]5]|5]|5]4|4
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Tabela podatkov za zaposlene s standardno obliko zaposlitve

Dodatek 4: Tabele podatkov

Zap




212(2]|1(4]|5/4|4]2|3|3|3[1]3

bla|bjc|¢|d|afb|c|E|lalb|c|d|ela|b|c|C|a|b|c|¢|d|elalb|c|c|[d|a|b|cla|b|c|é|d|e|f|g|h|i][j|k/]l[m

0(1;0/1j0/040/0{1j0/0|1{0]0|0]|0]|0O|1|/0[0]1/0]0[0]|0|0O]|0]|0O|0|0O]|0O]|O|O|1[3|3(3|3]|3/3]2]3|2]3]3|3|3]3
0{1/0/0{1]0(0|0[1]0/0]|1]0[{0|0][0]0O|1]0[{0]1/0][0]0[{0|0[0]0|0]0]|0]0]]1

0(1/0/0/1j0/0/0{1(0/0|0{0|1/0]|0]|0|0O|1][0]1]/0]0[{0]0|O0]0]|0[0|0[|O0O]|O|O|1|3|1]2]|2]3|3]|3]4|2]|3]|3|4|3]3
110/0/0{0]1/0]0]|0]0|1]0]0(0|1]|0]1]/0|0[0]|1/0][0][0[0|0[0]0|0]|0[0]|0|O]|1]3]3|4|3[3|5|5]4|3|3[4/4]4[4
0(1/0/0/0]/1/0/0]|1]0/0|0|0]|0O|1]0O][1]/0|0[0]1]/0|0[0]|0|0]0]|0[0|0[0]|O0|O|1|4|4]4]|4]|5|5]|5]|5|5]4|5|5]5]5
0{1/0/0][1]0/0|0[1]0/0]|0]|0]1/0]|0]|0|1|0[0]1]/0]0[0]0|0[0]|0[0|0[0]|0|O]|1[5]|3[4]4]|5|5]|4]|5|3]4]|4/4]4]|5
0(1;0/0/0/1/0/0{1}0/0/0{0}{0|1]|0]|0[0O|1[{0]1/0|0[0]|0|0]|0]|0|0|0[0]0O|O|1]5]|5[3]4]|4|5]|3]|3|3|3[|3|4/|4|4
0{1/0/0]/0]1/0|0[1]0/0]|0]|0]1/0]|0]|1]/0|0[0]1/0]0[0]0|O][0]|0O[0|O[O0O]|O|1]|0[5|5[4|5]|5|5|5|5|5|5|5|5]5]|5
0(1;0/0/0/1/0/0/0}1/0/0{0}1/0|0|1]/0/0]|0]1({0|0[0]0|0]|0|0]0|0]|0]|O0O|1|0[3|3]3[3|4|3[3|4(4|3]|4(4]4|5
1/0(0/1{0]0|0|0[0[0|1][1]0({0|0[0]1]/0|0[0]1/0][0][0[0|0[0]0|0]|0[0][0|0]1]4]4(3]4]4|4]4]4|4]4]|4/4]4]4
0(1;0/0/0/1/0/0{1j0/0/0|0]1/0]|0]|1]/0|0[0]1/0]|0][0]|0|0]|0]|0|0|0[0]0|0]|1]4]4[5]|2]|5|5]4|5/4|5|5/|5]|4|4
0[{1/0/1/0]/0({0|0[1]0/0]|0[1]0|0]|0][1]/0|0[0]1({0]0[0]0|0[0]|0[0|0[0]|O0|1]|0[2]|1[4]1]|3]4]5]|3|4]2]|3|4|3]|5
1/0/0/1/0/0]0|0]|1]0]/0|1]|0]|0|0|0[0]1/0]|0]|1]/0|/0]|0]|0|0|0[0]|0|0]|0]|0]O|1][4|5]|5[3|4|5|5/4|5|5]|4/3]4|5
0(1/0/1{0/0/0/0[{1]0/0]|0[1]/0|0]|0][0[0|0[0]1/0]0[{0]0|0][0]|0[0|0[0]|O|O|1[3]|1(4]1]4]4]3]|3|4]3]|3|2]4]|3
0[{1/0/0/1]0/0/0][0]0|1]|0]|1]/0/0]|0]|1]/0|0[0]1]/0]|0]|0]|0|0]|0]0|0|0[0]0|0]|1]4]4[4]|4]|4|5]|5]4|5]/4]|4/4/3]4
0{1/0/0/0/1/0/0[{0]1/0]|1]|0]0|0]|0]|0|1|/0[0]1/0]0[0]0|0][0]0[0|0[0]0|O]|1[3|3[4]3]4(4]3]4|3]3]|3|4]4]|3
0{1/0/0/0]/1/0/0]|0]1/0]0|0]|0O|1]|0O][1]/0|/0[0]1]/0|0[{0]|0|O0]0]|0[0|0[0]|0O|O|1|4|4]3]|3]4|4]4]|5|2]4]|2|4]4]|3
0[{1/0/1]0/0/{0/0[0]0|1]|0[1]0|0]|0[1]/0|0[0]1[{0|0[{0]0|0]0[0[0|0]|0]|0O[O0|1[3|4]2[3|3|5]|4|4[1|3]2(4]4|2
0(1/0/0/1/0/0/0{0}0|1|0|1]/0/0]|0]|1]/0|0[{0]1/0]|0][0]|0|0]|0]0[0|0[0]0|0]|1]3]2|1]2]2|4|3]|3|3]4]|4|4/|4|4
0[{1/0/0[1]0/0|0[0]0|1]|0|1]/0|0]|0]|1]/0|0[{0]1/0]|0][0]|0|0[0]0|0]|0[0]0|O]|1]5]2|3|3|5|5|5]|5/|3]4]|4/3|3|4
0(1;0/0/0/1/0/0{0}1/0/0{0}0|1]|0]|1/0|0[{0]1/0|0[0]|0|0]|0]0|0|0[0]0|1]0|3]2(3]2]|2|4|3|3|1|3[3|3]4|2
0[{1/0/0][1]0({0|0[0]0|1]0[1]0|0]|0][0[0|1[0]1]/0]|0[0]0|0][0]|0[0|0[0]0|O|1[2]|2(2]3]|3|3[4]|4|1|1|5|1]1]3
0(1/0/1/0/0/0/0/0]0|1|1]|0]0|0]0]|0|1/0]|0]1({0|0[0]0|0]|0]|0]0|0]|0]|0|1|0[4/4]3]|4|3]4[5/5/4|4]|4/3]4|5
0[{1/0/1{0]/0({0|0[1]0/0]|0[1]0|0]|0][1]/0|0[0]1(/0]0[0]0|0][0]|0O[0|0[0O]|O|O|1[3|5[1|1]4|3]|5]|5/2]3]|3|3|3]3
0(1/0/1j0/0/0/0{0]0|1]0|1]/0/0]|0]|0|0|1][0]1/0]|0]|0]|0|0]|0]|0|0|0[0]0|0]|1]3]3[4|3]|4|4|3]4/4]4]|4/3]4|4
0[{1/0/1{0/0/{0|0[0]0|1]|0[1]/0|0]|0][0[0|0O[1]1/0]0[0]0|O[0]|0O[0|0O[0O]|O|O|1[3]|1[5]|3]|5|5]4]|3|3]4]|3|4]4]|3
0(1/0/0/1/0/0/0{1]0/0|0]|0]|1/0]|0]|0|0|0[1]1/0]|0][0]|0|0]|0]0|0|0[0]0|0]|1]4]|2]4|5]|4|5]|3]4|3]4|3/2/4|4
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