Vojko Čujovič

»MEHKI« PROTIKRIZNI UKREPI 
IN PRIPOROČILA DELAVSKIM PREDSTAVNIKOM
A) Ukrepanje v krizi

V teh kriznih časih, ko delodajalci iščejo možnosti preživetja družbe, sprejemajo različne ukrepe tudi na področju delovnih razmerij. Praksa nam kaže, da nekateri so potrebni, nekateri pa ne. V fazi sprejemanja ukrepov, ki posegajo v delovna razmerja, predvsem pri odločanju o ukrepih, ki trajno posežejo v delovno razmerje in pravice zaposlenih, morata biti svet delavcev in sindikat stalno na preži. Aktivno in vzajemno morata sodelovati in se  vključiti v obravnavanje  in sprejemanje ukrepov ter nadzirati zakonitost njihovega izvajanja.  

V nadaljevanju predstavljam nekaj »mehkih« ukrepov, ki jih uporabljajo delodajalci, opozarjam na pogoste napake in dileme ter odpiram nekatera vprašanja v zvezi s prerazporejanjem delovnega časa.

B) »Mehki« ukrepi

Z »mehkimi« ukrepi hočejo/želijo delodajalci s čim manjšimi posegi v pravice zaposlenih doseči efekt zmanjšanih stroškov, ne da bi pri tem povzročili  stres, prizadetost, čustveno reakcijo in ne da bi posegli v socialne pravice tistih, ki se jih dotaknejo. Mednje štejemo:

• zamrznitev zaposlovanja,

• ne/sklepanje novih pogodb za določen čas po preteku prejšnjih pogodb o zaposlitvi, 

• upokojevanje,

• prejemanje nadomestila za čas, ko delodajalci ne zagotavljajo dela, 

• začasno prerazporeditev delovnega časa,

• zgostitev delovnega časa.

1. Zamrznitev zaposlovanja

Gre za preventivni ukrep, ki ga delodajalci uporabijo v primeru, če jim razmere na trgu, nivo povpraševanja, odmiranje produkta ali kakšen drug objektiven/subjektiven pokazatelj kažejo na možnost zmanjšanja potreb po delavcih. V tem primeru ne zaposlujejo novih delavcev, raje z obstoječimi opravljajo delo preko polnega delovnega časa. Če že zaposlijo, sklenejo pogodbo o zaposlitvi za določen čas. 

Takšen ukrep je s stališča stalno zaposlenih ponavadi dobro sprejet, saj jim daje upanje, da se potreba po delu delavcev ne bo toliko zmanjšala, da bo delodajalec prisiljen odpuščati tudi stalno zaposlene delavce. Po drugi strani, vsaj v delovno intenzivnih panogah, kjer so plača nizke, delavci največkrat radi opravljajo nadure. 
Priporočila delavskim predstavnikom

Zamrznitev zaposlovanja je običajno kombinirana z drugimi, v nadaljevanju obravnavanimi ukrepi (nepodaljševanje pogodb o zaposlitvi za določen čas, upokojevanje itd.), ki povzročajo objektivno zmanjševanje števila zaposlenih ob enakem obsegu proizvodnje, zato morajo delavska predstavništva paziti, da zamrznitev zaposlovanja ne povzroči delovne preobremenitve preostalih delavcev, prevelikega pritiska za opravljanje nadur ipd. Takšen način reševanja krize je na daljši rok za delavce nesprejemljiv, kajti dodatno delovno obremenjevanje zaposlenih ne more iti v nedogled ne z vidika varnosti in zdravja pri delu ne z vidika kakovosti življenja.

Sveti delavcev morajo, če je ta ukrep sprejet, na podlagi svojih zakonskih pooblastil permanentno analizirati stanje glede vzdržnosti povečanega števila nadur in delovne obremenjenosti delavcev v posameznih delih delovnega procesa ter po potrebi zahtevati zaposlitev za ustrezno število novih delavcev. Na ta ukrep ne smejo pristati za »nedoločen čas«, temveč pod pogojem, da se število zaposlenih »normalizira« takoj, ko je to mogoče, in sprejet mora biti dogovor o periodičnih (npr. enkrat na tri mesece) analizah stanja nadur in obremenjenosti delavcev. Analize naj  izdela delodajalec, posreduje naj jih svetu delavcev in skupaj nato presodita  o sprejemljivosti nadaljnjega ohranjanja ukrepa.

2. Ne/sklepanje novih pogodb za določen čas po preteku  prejšnjih pogodb o zaposlitvi

2.1 Razlogi sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas

Vsi statistični podatki govorijo o tem, da kljub zakonski zavezi, da se po Zakonu o delovnih razmerjih delovno razmerje praviloma sklene za nedoločen čas, ga delodajalci največkrat sklenejo za določenega. Razlog je redko  mogoče utemeljiti kot preventivni ukrep predvidenega zmanjšanja potreb po delavcih. Največkrat je ta oblika delovnega razmerja izbrana zaradi enostavnega in brezplačnega načina prenehanja in/ali zaradi  nadomeščanja inštituta poskusnega dela in/ali zaradi želje po dolgoročnejšem izvajanju pritiska na zaposlene. Delavci vedo, da je njihova zaposlitev manj varna in so po mnenju delodajalcev zato bolj poslušni, bolj prizadevni ter pripravljeni opravljati delo v »izrednih« razmerah brez ugovarjanja. 

2.2 Transformacija v delovno razmerje  za nedoločen čas 

Zakonska zaveza, ki jo morajo delodajalci izpolniti ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, je podana in v pogodbi je naveden eden izmed vsebinskih razlogov iz 52. člena Zakona o delovnih razmerjih. Kljub temu da večina delodajalcev lahko dokaj elegantno uporabi najširše opisane primere (začasni povečan obseg dela, izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas), morajo paziti, da delovno razmerje preneha z iztekom zakonskega pogoja. V nasprotnem primeru se delovno razmerje lahko spremeni v delovno razmerje za nedoločen čas.

Enako se zgodi, kadar je pogodba za določen čas sklenjena za točno določeno obdobje, delodajalec pa delavcu dovoli, da tudi po izteku časa veljavnosti pogodbe opravlja svoje delo.

Delodajalci so dolžni paziti tudi na dvoletno zakonsko omejitev sklepanja ene ali več pogodb za določen čas z istim delavcem za isto delo, razen v primerih, ki jih zakon posebej našteva. V takih primerih je potrebno preveriti, če delavec po prejemu nove pogodbe o zaposlitvi še naprej opravlja isto delo in je  navedba o drugačnem delu v pogodbi le fiktivna. V kolikor je prekoračena skupna doba delovnega razmerja za določen čas, gre za spremembo delovnega razmerja za določen čas v delovno razmerje za nedoločen čas.

2.3 »Mehka« metoda za delodajalce

Delavci, s katerimi po poteku prejšnje pogodbe o zaposlitvi ni sklenjena nova, se ponavadi ne strinjajo z uvrstitvijo tega ukrepa med t. i. »mehke« ukrepe, saj ostanejo brez dela. Imajo možnost prejemanja nadomestila za čas brezposelnosti na zavodu za zaposlovanje. Takšen ukrep je »mehek« predvsem za delodajalce, ki lahko delavcem odpovedo pogodbo o zaposlitvi za določen čas z iztekom roka brez odpovednega roka in brez navedbe razloga. Pri tem ne tvegajo pravnih zapletov zaradi nezakonite odpovedi. V času trajanja delovnega razmerja za določen čas lahko delodajalci odpovedo pogodbo o zaposlitvi delavcem tudi iz vseh rednih in izrednih odpovednih razlogov, če za to obstojijo zakonski pogoji in če odpovedni rok ne presega časa, do katerega je delovno razmerje sklenjeno. V tem primeru gredo delavcem tudi odpravnine v skladu z zakonom o delovnih razmerjih.

Priporočila delavskim predstavnikom

Delavska predstavništva morajo nad takšno obliko zaposlovanja v družbi vzpostaviti permanenten nadzor in zlasti temeljito preveriti vsako nameravano sklenitev ali razdružitev delovnega razmerja za določen čas. 

Ta pristojnost sveta delavcev je zapisana v določbah prve in šeste alineje 94. člena ZSDU, po katerih so »potrebe po novih delavcih (število in profili)« in morebitno »zmanjšanje števila delavcev« obvezno predmet predhodnega skupnega posvetovanja delodajalca s svetom delavcev, pri čemer zakon ne postavlja nobenih posebnih omejitev. To pomeni, da ni pomembno, ali gre za večje število nameravanih zaposlitev ali le za posamezne nove delavce in ali gre za zaposlovanje za določen ali za nedoločen čas. Svet delavcev mora imeti nad zaposlovanjem  celovit pregled. Posebej velja omeniti tudi določbo 8. točke preambule k evropski direktivi o obveščanju in posvetovanju z delavci ((Direktiva 2002/14/ES), ki se glasi: »(8) Zlasti je treba spodbujati in krepiti obveščanje in posvetovanje o stanju in verjetnem razvoju zaposlovanja v podjetju ter kadar po ocenah delodajalca obstaja možnost, da je ogrožena zaposlitev v podjetju, o možnih vnaprejšnjih ukrepih, ki so predvideni, zlasti v zvezi z usposabljanjem ter razvojem veščin delavcev, s katerimi bi popravili negativen razvoj in njegove posledice ter izboljšali zaposljivost in prilagodljivost delavcev, na katere bi tak negativen razvoj verjetno vplival«.

3. Upokojevanje 

3.1 Upokojevanje – izpolnjeni  pogoji 

Država delavce, da delajo čim dalj, motivira z nagrajevanjem, z bonusi v višini pokojnine. Delavec ob izpolnitvi pogojev za upokojitev lahko pravico do upokojitve izkoristi ali ne. Lahko se odloči za delno upokojitev in po 202. členu Zakona o delovnih razmerjih pri delodajalcu sklene pogodbo o zaposlitvi za delo s krajšim delovnim časom.  Delodajalec je delavcu ob upokojitvi dolžan izplačati odpravnino v višini najmanj dveh njegovih povprečnih plač, ki jo je prejel v preteklih treh mesecih, ali dveh povprečnih plač v Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece, če je za delavca to ugodneje. Kolektivne pogodbe ali splošni akti v večini primerov zavezujejo delodajalca k izplačilu  višjih odpravnin. 

Starejši delavci ne želijo vedno izkoristiti pravice do upokojitve, četudi zanjo izpolnjujejo pogoje. Razlogov je več: počutijo se še dovolj sposobne za opravljanje dela, ki ga imajo radi, ali si ne predstavljajo življenja na »nižjem« nivoju zaradi razlike v prejemkih ali računajo na bistveno višjo odpravnino, če bi jih delodajalec odpustil iz poslovnih razlogov …

Ukrepi delodajalcev, ki želijo na račun upokojitve starejših ohraniti mlajše delavce, ki niso trajno preskrbljeni, so lahko prijateljsko prepričevanje, denarno ali nedenarno motiviranje ali odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov s ponudbo druge pogodbe za ustrezno delo. Za takšne primere po noveli 114. člena  Zakona o delovnih razmerjih varstvo starejših delavcev ne velja. Delodajalec lahko starejšemu delavcu, ki zaseda dobro plačano delovno mesto, pogodbo o zaposlitvi odpove in ponudi drugo ustrezno delo za bistveno nižjo plačo. Težko si je predstavljati starejšega delavca, ki že izpolnjuje pogoje za upokojitev, da bo pristal na takšno »degradacijo«, verjetno se odloči za »izhod« odhod v pokoj. Gre za nič kaj prefinjeno obliko pritiska na starejšega delavca, na katerega morajo biti delavski predstavniki pozorni in ga obravnavati individualno, od primera do primera. Tudi nekateri »stari mački» so vredni svojega denarja. V času krize in pomanjkanja denarja je solidarnosti hitro konec.

3.2 Upokojevanje – pred izpolnitvijo pogojev 

Razlikovati moramo dva primera. Eno so starejši delavci, ki še nimajo izpolnjenih minimalnih pogojev za upokojitev, vendar jim je zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno upokojitev. Za te delavce v skladu s 114. členom Zakona o delovnih razmerjih ne velja pravno varstvo pred odpovedjo. Delavcu je mogoče odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga, izplačati odpravnino v skladu s 109. členom Zakona o delovnih razmerjih, po poteku odpovednega roka pa na zavodu za zaposlovanje do upokojitve prejema nadomestilo za primer brezposelnosti. Ta možnost je za mnoge delavce ugodna, ker omogoča predčasno prenehanje dela in odpravnino, ki je lahko mnogo višja od odpravnine za neposreden odhod v pokoj. 

Drug primer predstavljajo starejši delavci, ki jim do upokojitve ali do statusa, navedenega v prvem odstavku, manjka pokojninska doba. V tem primeru lahko v skladu s 132. členom Zakona o delovnih razmerjih delodajalec delavcu pokojninsko dobo dokupi. Sledi enak postopek, kot je naveden v prejšnjem odstavku, le pripadajoča odpravnina se delavcu zmanjša za znesek, ki ga je delodajalec porabil  za dokup pokojninske dobe.

Nekateri, finančno bolje stoječi delodajalci, delavcem izplačajo višje odpravnine za pokrivanje časa med prenehanjem pravice do prejemanja nadomestila za čas brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za upokojitev. 

Priporočila delavskim predstavnikom

Svet delavcev je na podlagi že omenjenega pooblastila iz 94. člena ZSDU dolžan spremljati način izvajanja ter zaposlitvene posledice »rednega« upokojevanja delavcev z dveh vidikov:

· Ali je v posameznem primeru delodajalec odločitev delavca za upokojitev dosegel s šikanoznim ravnanjem, ki ga je mogoče obravnavati tudi kot specifično obliko mobbinga (opomba: gre predvsem za primere, ko delavci na to sami opozorijo svet delavcev)?

· Kako bo delo upokojenega delavca »nadomeščeno«? Gre za porazdelitev »dodatnega« dela med bivše sodelavce (namesto nadomestne zaposlitve)? Bo takšno ravnanje  pomenilo nesprejemljivo delovno preobremenitev slednjih?

4. Začasna prerazporeditev delovnega časa

4.1 Določanje delovnega časa

Delodajalci so v skladu s 147/2 členom Zakona o delovnih razmerjih dolžni pred začetkom koledarskega oziroma poslovnega leta določiti letni razpored delovnega časa (t. i. letni delovni koledar) in o tem obvestiti delavce ter sindikate pri njih. V letnem razporedu delodajalci določijo, ali gre za enakomerno ali neenakomerno razporejen delovni čas, kateri dnevi  so delovni, katere dni se dela, četudi gre za praznik ali dela prost dan, ter kdaj imajo delavci kolektivni dopust. 

Med letom prihaja do poslovnih in drugih dogodkov, ko delodajalci ugotovijo, da dela ne morejo optimalno izvesti, če bo potekalo po vnaprej predvidenem letnem koledarju ur. Včasih se pokaže, da je dela več, kot so ga delavci sposobni opraviti v rednem delovnem času oziroma v okviru predvidenega koledarja, včasih je naročil manj in delodajalec nima dela. V slednjem primeru je najenostavnejša rešitev odreditev »čakanja« na delo, kar je za delodajalce najdražje. 

Eden izmed možnih ukrepov je začasna prerazporeditev delovnega časa, ki jo Zakon o delovnih razmerjih dopušča in določa v 147. členu. 

4.2 Pravna podlaga za izvedbo ukrepa

Preden delodajalci pristopijo k ukrepu začasne prerazporeditve delovnega časa, morajo za takšen ukrep preveriti pravno podlago.

Zakon o delovnih razmerjih v 7. alinei 29. člena določa kot sestavino pogodbe o zaposlitvi določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem času in razporeditvi delovnega časa.  Drugi odstavek istega člena dovoljuje, da se v primeru te sestavine stranki pogodbe o zaposlitvi lahko sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe oziroma splošne akte podjetja. Iz tega izhaja, da v pogodbah o zaposlitvi ni potrebno eksplicitno navajati, v kakšnem delovnem času bodo delavci delali in kakšna je razporeditev njihovega delovnega časa. Zadostuje, da se pogodbe o zaposlitvi sklicujejo  na ureditev v Zakonu, kolektivni pogodbi ali splošnem aktu. 

Zakon o delovnih razmerjih ne določa pogojev za začasno prerazporeditev delovnega časa. Kolektivne pogodbe dejavnosti največkrat vsebujejo široko dikcijo, po kateri je mogoče delovni čas začasno prerazporediti, ko to narekujejo objektivni ali  tehnični razlogi ali razlogi organizacije dela ali potrebe uporabnikov. S podjetniškimi  kolektivnimi pogodbami, splošnimi akti ali s pogodbo o zaposlitvi se lahko pogoji za začasno prerazporeditev delovnega časa še natančneje določijo. 

Ko nastopijo pogoji za začasno razporeditev delovnega časa, morajo delodajalci pri njegovi uveljavitvi upoštevati, da povprečna delovna obveznost v obdobju 12 mesecev ne sme presegati polnega delovnega časa. To pomeni, da morajo delavci, ki  zaradi obdobja krize in pomanjkanja dela trenutno opravljajo krajšo delovno obveznost, do konca  referenčnega obdobja (največ 12 mesecev) opraviti tudi manjkajočo delovno obveznost. Če jim delodajalec do konca referenčnega obdobja  tega ne more zagotoviti, jim je za manjkajoče ure dolžan plačati 100-odstotno  nadomestilo plače. Zakon o delovnih razmerjih v 7. odstavku 147. člena sicer določa šestmesečno referenčno obdobje, vendar v 5. odstavku 158. člena pravi, da se lahko s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določi, da se v primeru, ko to narekujejo objektivni ali tehnični razlogi ali razlogi za organizacijo dela, upošteva polni delovni čas kot povprečna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od 12 mesecev. Iz povedanega sledi, da je začasna prerazporeditev delovnega časa mogoča, ne glede na to, če panožna pogodba zanjo določa pogoje ali ne. Razlika je v tem, da lahko referenčno obdobje v takšnih primerih traja le šest mesecev.

Pri začasni prerazporeditvi delovnega mesta morajo delodajalci upoštevati vse omejitve, ki jih Zakon o delovnih razmerjih dodatno določa v zvezi z razporeditvijo delovnega časa, maksimalno delovno obremenitev in odmore.
4.3 Začasna enakomerna oziroma neenakomerna prerazporeditev delovnega časa

Delovni čas lahko delodajalec začasno razporedi enakomerno ali neenakomerno. Zakon o delovnih razmerjih določa, da pri enakomerni razporeditvi polni delovni čas ne sme biti razporejen na manj kot na štiri dni v tednu. Vprašanje je, če velja obveza o štiridnevnem tedniku tudi za čas začasne enakomerne prerazporeditve delovnega časa. Ali lahko delodajalec začasno enakomerno prerazporedi delovni čas na način, da so v naslednjih dveh mesecih delavci v proizvodnji ob četrtkih in petkih prosti? Ali ravna v nasprotju z zakonom in bi se moral odločiti le za en prost dan na teden? Če želi obiti takšno razlago, delodajalec sprejme ukrep o začasno neenakomerno razporejenem delovnem času, tj., da so delavci prvi teden prosti tri dni, drug teden pa en dan.

Po mojem mnenju je zahtevo o štiridnevnem tedniku smiselno upoštevati samo v primeru enakomerno razporejenega delovnega časa v okviru letnega koledarja ur. Pri začasni prerazporeditvi delovnega časa gre za hiter odziv na razmere na trgu, ki ga ne bi smela omejevati določila, nanašajoča se na enakomerno ali neenakomerno redno razporeditev  delovnega časa. Sam zakonski izraz govori o tem, da gre za začasni ukrep, ki traja le krajše obdobje, in manjkajoče ure je potrebno v nadaljevanju leta nadoknaditi. Zakon nikjer ne določa obdobja, v katerem se dinamika delovnih ur enakomerno ponavlja. Gre za  teden, mesec ali leto? Vsako začasno prerazporeditev delovnega časa je mogoče razlagati tudi kot poseg v enakomerno razporejen delovni čas in omejitve, ki veljajo le za enakomerno razporejen delovni čas, ne veljajo več. V vsakem primeru morajo delodajalci kot maksimalno tedensko obremenitev upoštevati 56 ur in tudi vsa določila o minimalnih dnevnih in tedenskih odmorih. 

4. 4 Postopek prerazporeditve

V kolikor so pogoji za začasno prerazporeditev delovnega časa določeni v kolektivni pogodbi, splošnem aktu ali pogodbi o zaposlitvi oziroma se pogodba o zaposlitvi sklicuje na prej navedena akta, lahko delodajalec ob izpolnitvi pogojev ukrep izvede enostransko in o tem samo predhodno obvesti delavca. Če v omenjenih aktih pogoji niso navedeni, mora delodajalec delavcu ponuditi  aneks k pogodbi o zaposlitvi ali sprejeti oziroma dopolniti splošni akt oziroma podjetniško kolektivno pogodbo, če se pogodba o zaposlitvi sklicuje  nanju.  

Delodajalec mora delavca o začasni prerazporeditvi delovnega časa pisno obvestiti najmanj dan pred prerazporeditvijo. 

Ne delim mnenja predavateljev Združenja delodajalcev Slovenije, da je pri začasnih prerazporeditvah delovnega časa, ki posegajo v določilo o tedenskem ali dnevnem delovnem času in o razporeditvi delovnega časa, vedno potrebno skleniti aneks k pogodbam o zaposlitvi. Trditev utemeljujejo z dejstvom, da je določilo o tedenskem ali dnevnem delovnem času in o razporeditvi delovnega časa bistvena sestavina pogodbe o zaposlitvi po 29. členu Zakona o delovnih razmerjih.  

Razlaga je povsem v nasprotju z namenom zakonskega inštituta začasne prerazporeditve delovnega časa. Navedel sem že, da gre za hiter in učinkovit odgovor na spremenjene okoliščine, ki izgubi svoj smisel, če bi se utapljal v nekajtedenskih pogajanjih s posamezniki. Trditev naslanjam tudi na določilo Zakona o delovnih  razmerjih, ki daje izjemno kratek, samo enodnevni rok, ki ga mora delodajalec upoštevati, da delavca obvesti o začasnem delu v drugače razporejenem delovnem času in ki bi izgubil smisel, če bi se bilo potrebno z delavcem o sprejemu aneksa k njihovi pogodbi o zaposlitvi predhodno pogajati. 

4.5 Ekonomski učinek ukrepa

Ukrep razumem kot učinkovit odgovor na trenutno situacijo pod pogojem, da se bodo naročila povišala najkasneje v 6 mesecih. Z ukrepom se število delovnih mest ohrani, delavci delajo manj v času, ko ni dela, in delajo več, ko so razmere na trgu boljše. V tem primeru se tudi plače delavcev v obdobju manjšega števila efektivnih ur zmanjšajo, v obdobju povečanih potreb po delu pa zvečajo. Enako se dogaja s stroški prihoda in odhoda z dela in stroški regresa za prehrano. Tako stroški sledijo obsegu prometa delodajalcev in v težkih časih razbremenjujejo pritisk na delodajalčevo likvidnost. Edina izjema so minimalne plače, ki se zaradi začasne prerazporeditve delovnega mesta ne morejo znižati pod dovoljen nivo. 

Situacija je v primeru, ko delodajalec ne glede na mesečno delovno obveznost obračunava enake plače, drugačna.  Takrat prihrani le stroške v zvezi z delom.  

Priporočila delavskim predstavnikom

Sveti delavcev in sindikati so morebitno uveljavitev in izvajane ukrepa začasne prerazporeditve delovnega časa dolžni nadzorovati, predvsem z vidika njegove zakonitosti, se pravi z vidika dejanskega obstoja pogojev za njegovo uvedbo in spoštovanja zakonsko določenih omejitev. V primeru morebitnih kršitev in neodzivanja delodajalcev na njihova opozorila  naj  zahtevajo intervencijo inšpekcije dela. Tu opozarjam še na obvezno upoštevanje določbe 95. člena ZSDU, po kateri mora delodajalec pridobiti predhodno soglasje sveta delavcev k odločitvi v zvezi z »osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela«. V primerih, ko obravnavani ukrep zahteva spremembo letnega delovnega koledarja v delu, ki se nanaša na kolektivne dopuste, je potrebno soglasje sveta delavcev.

Ukrep sam ni problematičen. V določenih primerih bi morala svet delavcev in sindikat celo sama zahtevati njegovo uveljavitev. Gre za primere, ko delodajalec namesto ustrezne prerazporeditve delovnega časa raje odredi prisilno koriščenje letnega dopusta (individualnega in kolektivnega), kar pomeni nedopusten poseg v zakonske pravice delavcev iz delovnega razmerja.

5. Zgostitev delovnega časa

5.1 Smisel ukrepa

Delovni čas je lahko enakomerno ali neenakomerno razporejen. Zakon o delovnih razmerjih ne določa natanko, kako ločiti ta dva termina. V 5. odstavku 147. člena določa, da mora biti v primeru enakomerno razporejenega delovnega časa slednji razporejen vsaj na štiri dni v tednu. Po drugi strani Zakon določa omejitve glede trajanja polnega delovnega časa med 40 in 36 ur, maksimalno tedensko obveznost 56 ur in obvezne dnevne in tedenske odmore. To so okvirji, v katerih se lahko s pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom ali kolektivnimi pogodbami  razporedi delovni čas. Teoretično so mogoče različne variante in od specifike dejavnosti ali samega podjetja je odvisno, kateri delovni čas je za delodajalca optimalen. Pri tem so delavska predstavništva dolžna preverjati, če delodajalec upošteva možnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih.

5.2. Možnost »inoviranja«
V primeru zgostitve delovnega časa ne gre za začasno skrajšanje ali podaljšanje delovne obveznosti, temveč za ohranitev obsega ur delovne obveznosti, ki so opravljene v manjšem številu dni.  V tem primeru lahko delavci, ki običajno delajo v 40-urnem polnem delovnem času in 5-dnevnem tedniku, opravljajo delo v 4-dnevnem tedniku z dnevno delovno obveznostjo 10 ur.  Obstaja še veliko možnosti za drugačno ureditev delovnega časa. Delodajalec lahko zgosti delovni čas tudi, tako da delavci delajo v neenakomerno razporejenem delovnem času in s tem obveznost upoštevanja 4-dnevnega tednika odpade. Prvi teden lahko delajo tri dni po 12 oziroma 14 ur (vsak drugi dan, da je zagotovljeno predpisanemu odmoru med dvema delovnima dnevoma) in drugi teden štiri dni. Dnevno delovno obveznost morajo uskladiti tako, da je v povprečju izpolnjen zahtevan tedenski 40-urni polni delovni čas. 

Primer sem namenoma karikiral, ker hočem prikazati, kakšne možnosti daje zakon inovativnim delodajalcem. Delodajalci z zgostitvijo delovnega časa prihranijo stroške poslovanja. Zaradi manjšega števila dni se stroški delavcev za prihod in odhod z dela znižajo, prav tako stroški regresa za prehrano, ogrevanja itd.

Pogoji za sprejem takšnega ukrepa je ustrezna pravna podlaga v pogodbah o zaposlitvi delavca in aktih, na katere se lahko pogodbe o zaposlitvi sklicujejo. Če se  pogodbe o zaposlitvi sklicujejo  na ureditev delovnega časa v splošnih aktih podjetja, delodajalcu zadostuje le sprememba teh aktov. V nasprotnem primeru ja delodajalec prisiljeni doseči spremembe pogodb o zaposlitvah.

Priporočilo delavskim predstavnikom

Poleg spoštovanja navedenih zakonskih okvirov so delavska predstavništva v zvezi z morebitno uvedbo tega ukrepa dolžna predvsem preverjati, če delodajalci upoštevajo tudi možnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih, ter po potrebi predlagati ustrezne prilagoditve. Pri tem je treba biti posebej pozoren na »občutljivejše« kategorije delavcev (npr. delavci, ki koristijo pravico do krajšega delovnega časa zaradi starševstva, delovni invalidi ipd.).

6. Nezagotavljanje dela 

Inštituta čakanja na delo Zakon o delovnih razmerjih ne pozna več. Zakonodajalec izhaja s stališča, da je temeljna obveznost delodajalca zagotoviti delo delavcu po 41. členu Zakona o delovnih razmerjih. Če delodajalec dela ne more zagotoviti, gredo delavcu nadomestila v skladu s 137. členom Zakona o delovnih razmerjih v višini njihove povprečne plače za polni delovni čas zadnjih treh mesecev oziroma iz obdobja dela v zadnjih treh mesecih pred začetkom odsotnosti. 

Tega ukrepa se delodajalci izogibajo, ker je najdražji. Delavci ne delajo, dobivajo 100-odstotno nadomestilo, dopust se ohrani in delavci ne ustvarjajo manjka ur, ki ga morajo nadomestiti v naslednjem obdobju kot v primeru začasne prerazporeditve delovnega časa. Edini prihranek so stroški za prevoz na delo in z dela ter regres za prehrano. 

Priporočilo delavskim predstavnikom

Delavska predstavništva morajo biti pozorna na delodajalčevo izogibanje temu ukrepu in preprečevati  uporabo  t .i. prisilnih letnih dopustov in morebitnih drugih »nadomestnih« ukrepov, ki so zakonsko nedopustni in pomenijo kršitev neodtujljivih pravic delavcev iz delovnega razmerja.

