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Urejanje delovnega Casa

I.

Uvod

Predstavitev nima namena }iri.kazati ravno ureditev delovnega Casa v Sloveniji, saj je ta za delavce
ugodnejSe urejen od minimalnih standardov po Direktivi EU o doloCenih vidikih organizacije delovnega
Casa, zal pa je prevecC krsitev s strani delodajalcev: predvsem pri zaCasnem prerazporejanju delovnega Casa 1n
odrejanju _nadurnega dela. Ima pa namen s smernicami SKEI pomagati delaveem in delavskim
predstavnikom v njithovi participaciji pri urejanju delovnega €asa pri delodajalcu, saj se sindikalni zaupniki
predvsem ukvarjajo z vprasanjem izpolnitve formalnih pogojev, kot pa s potrebno vsebino.

Izhaja se iz definicije, da je efektivni delovni ¢as vsak Cas, v katerem delavec dela, kar pomeni, da je na
razpolago delodajalcu in 1zpolnjuje svoje delovne obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi.

Glede ¢asa pocitka, prej omenjena direktiva doloca, da je to Cas, ki ni delovni Cas: tukaj slovenska ureditev
odstopa v korist delavca, saj se mu vSteva v delovni Cas, ki je placan, tudi 30 minutni odmor med dnevnim
delom (tega delavec 1zkoristi za malico) in t. 1. tehnoloske pavze.

Eden od pomembnih elementov kakovosti delovnega zivljenja, ki se odraza v vecjem ali manjSem
zadovoljstvu zaposlenih v delovnem razmerju, je delovni €as in njegova razporeditev.

Delovni ¢as in njegova razporeditev pomembno opredeljuje poloZaj zaposlenega v delovnem procesu in ima
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2 plati:
5.1. BoljSe ali slabse izkoriS¢anje zmogljivosti (kapacitet) v podjetju

5.2. Bolj ali manj veze zaposlene v Casovni okvir in s tem omejuje njihovo svobodo — eden izmed
najpomembnejSih elementov humanizacije dela je svoboda odloCanja zaposlenega o ¢asovnih okvirjih svojega

dela

I1. Smernice SKEI za urejanje delovnega Casa

1. Obe prej omenjeni plati morata biti uravnotezeni: temeljni cilj urejanja delovnega Casa je ¢im vecji delovni
uc¢inek na eni strani in ¢im vecja humanizacija dela ter vec¢je zadovoljstvo/boljSe pocCutje delavcev na drugi
strani.

2. Obstojita 2 glavna tipa delovnega Casa:
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2.1. Togi: za vsakega delavca je delovni €as trajno natancno doloCen (zacetek in konec delovnega dne ter
razporeditev delovnih dni v daljSem Casovnem obdobju). Vsako odstopanje od tako doloCene razporeditve
delovnega Casa je izjema, kar je potrebno tako ali drugace opraviciti oz. je lahko celo krSitev delovne obveznosti
glede delovnega Casa

2.2. Spremenljiv: vse oblike delovnega Casa, pri katerih delavec v ve¢jem ali manjSem obsegu svobodno izbira
zacetek in konec delovnega dne in najveckrat tudi trajanje, mora pa v daljSem cCasovnem obdobju opraviti
predpisano Stevilo ur oziroma izpeljati postavljene delovne naloge. Razli¢en zacetek in konec delovnega dneva
za razli¢ne delavce in za istega delavca v razliénih dnevih je v tem nac¢inu pravilo in ne izjema.

3. Pr1 delavCevem delu je potrebno ugotoviti:
3.1. Cas delavéeve prisotnosti na delu in vseh razli¢nih vrst izostankov z dela

3.2. Razmerja med ¢asom delavCeve prisotnosti in dejanskim izkoriS¢anjem tega Casa za efektivno in koristno
delo (ugotovitev za Slovenijo: 75% delovnega Casa je efektivnega in 25% placanih odsotnosti: letni dopust,
odsotnost 1z osebnih razlogov, odmori, bolniSka in prazniki)
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4. Dejstvo je, da je zaradi razlicnih vzrokov dejanska izkoriS€¢enost delovnega Casa vedno ali dosti slabSa od
teoreticnih moZnosti — zato obstoji rezerva.

5. Na eni strani imamo individualizacijo na podro¢ju ravnanja s Cloveskimi viri — to so potrebe in Zelje
posameznih zaposlenih, da bi imeli ve€ samostojnosti pri dolo¢anju delovnega Casa povezanega z njihovim
delom (socialna ucinkovitost). Druga dimenzija je prilagajanje delovnega Casa kot posledica ekonomskih
interesov podjeti] z namenom intenzivnejSega uporabljanja dragih strojev in naprav pri delodajalcu glede na
gibanje narocCil (ekonomska ucinkovitost).

5.1. Navedeno v prejsSnji toCki zahteva spremembo v razmisljanjih vseh deleznikov pri delodajalcu glede
potrebe drugacnega urejanja delovnega Casa, kot smo bili navajeni v preteklosti.

5.2. Toge 1n kolektivne ureditve delovnega Casa so postale zastarele (Ceprav tega Se vsi ne priznavajo), vedno
ve€ pa je soglasja, da mora podjetje odpraviti razkorak med individualnostjo in prilagoditvijo ter s tem
ustvariti ravnovesje med ekonomskimi potrebami podjetja na eni strani in druZzinskimi ter druzbenimi
potrebami zaposlenih na drugi strani
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6. Ni sporno, da je sestavina vsake organizacije dela ureditev delovnega Casa. Preden se delodajalec odloci za
spremembo delovnega Casa ali uvedbo enega ali ve¢ modelov spreminjanja delovnega Casa, je potrebno raziskati
in pregledati 3 kljucne dejavnike, ki lahko bistveno vplivajo na uspeSno ali manj uspesno uveljavitev nove
ureditve delovnega Casa:

6.1. Tehni¢no — organizacijski dejavniki
6.2. Cloveski dejavniki

6.3. Pravno — formalna ureditev

7. Tehni¢no - organizacijski dejavniki:

7.1. Za organizatorje dela je uvedba nove ureditve delovnega Casa teZka naloga (v praksi so nekatere situacije
bistveno bolj zapletene kot v teoreticnih moZnostih)

7.2. Ureditev delovnega Casa naj b1 sledila organizacijski kulturi podjetja
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7.3. KolikSne bodo spremembe v delovnem cCasu (zaposleni si ne Zelijo hitrih velikih sprememb, ampak bolj
manjse in postopne)

7.4. Pri spreminjanju delovnega Casa prihaja do razkoraka med obratovalnim ¢asom podjetja in delovnim Casom

posameznih delavcev — to zahteva vec sodelovanja in povezovanja ter komuniciranja z organizacijskimi enotami
in posamezniki v podjetju

LRVAY

podjetju, saj si v€asih niZji menedZzment ,,vzame* pristojnosti vi§jega oziroma si jim to delegira, vendar pa
zaradi svojega neznanja ali iz zlobe krsijo predpise o zaSciti delavcev v zvezi z delovnim Casom

7.6. Opozorila:

7.6.1. Bolj kot je poslovanje podjetja odvisno od zunanjih vplivov (npr. poslovanje s strankami), teZja bo
vpeljava spremenjene oblike delovnega Casa

7.6.2. Bolj kot je delovni ritem posameznega oddelka vezan na ostale organizacijske enote v podjetju, vecje so
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omejitve pri uvedbi novih oblik delovnega Casa

7.6.3. Vec razlicnih modelov za razli¢ne posameznike ali skupine poveca teZavo vpeljave spremenjenega
delovnega Casa

7.6.4. Bolj kot so povezani tehni¢ni dejavniki, vecja je tezava vpeljave spremenljivega delovnega Casa (npr.
vsaka izmena zahteva prisotnost doloCenega Stevila strokovnjakov ali za doloCeno opravilo posebej izurjenih
delavcev)

8. Cloveski dejavniki:

8.1. Vse prevec je delodajalcev, ki Se niso spoznali, da je pri takSnih spremembah nujno potrebno upostevati
tudi Zelje in potrebe zaposlenih — t. j. tistih, ki jih bodo spremembe doletele

8.2. Pametno je, da menedZzment pred uvedbo spremenjenega delovnega Casa:
- Svoje zaposlene informira o moZnosti uvedbe spremenjenih oblik delovnega Casa

- Razisce in ovrednoti Zelje, potrebe in mnenja zaposlenih ter po potrebi razjasni nejasnosti
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- Izvede posvetovanje (ne le informiranje) z delavskimi predstavniki

8.3. Priporoca se, da delodajalec zadolZi posameznike, da uradno v imenu delodajalca odgovarjajo na
vprasanja zaposlenih glede tehni¢nih, organizacijskih in humanih vidikov nove oblike delovnega Casa (to pa se
naj ne naprti delavskim predstavnikom — njihova naloga je, da promovirajo le dobre odlocitve in dobre prakse o
spremembah delovnega Casa)

9. Pravno — formalna ureditev:

9.1. Vsi odgovorni morajo obvezno upostevati zakonske obveznosti in moznosti avtonomnega urejanja
delovnega Casa s kolektivnimi pogodbami in splosSnimi akti delodajalca

9.2. Ugotoviti je potrebno obstoj pravno — formalnega razloga, ki se najveckrat kaze v razmerah na trgu, ko
pride do vecjega nihanja narocil in je potrebna sprememba delovnega Casa: pri zmanjSanju narocil krajsi delovni
teden in pri povecanju naroCil daljSi delovni teden, ki pa se mora izravnati na povprecen polni tedenski delovni
Cas v referenCnem obdobju zafasno prerazporejenega ali neenakomerno razporejenega delovnega Casa (zato v
Sloveniji ni potrebe nabiranje “zalog delovnih ur s t. 1. ,,banko ur*)
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9.3. Pri poveCanem obsegu narocil ugotoviti in izkoristiti moznost povecanega Stevila zaposlenih
10. SKEI Zeli povezan pristop v urejanju delovnega €asa, ki bo zadovoljeval ve¢ podrocij:
10.1. Varnost in zdravje pri delu

10.2. Uravnotezenost interesov delodajalcev in delavcev glede delovnih in druZinskih obveznosti ter
razpolaganjem s prosim ¢asom

10.3. Sezonsko in cikli¢no nihanje narocil

10.4. Situacija na trgu dela

10,5. Humanizacija delovnega Casa

10.6. Dostojno in trajno delo s praviénim plac¢ilom

10.7. Uravnotezenost: zasCita zdravja in varnosti zaposlitve delavcev ob hkratni vecji proZznosti delovnega Casa
kot pogoja za ohranjanje konkuren¢nosti
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III. PraktiCen primer presoje slabosti in prednosti spremembe ureditve
delovnega Casa

.

Ugotovitev, ali obstojijo naslednje slabosti:

Narava dela pomenl teZje pogoje za spreminjanje oblike delovnega Casa, saj vsi zaposleni ne morejo imeti
enakega delovnega Casa, zato se med zaposlenimi pojavlja obcutek neenakosti

Potrebno bo ve¢ administrativnega dela v zvezi z evidencami in obracunavanjem delovnih ur ter prenosom
manjka ali viska delovnih ur z obvezno 1zravnavo na povpre¢no delovno obveznost v referenénem obdobju,
tudi potrebna sprememba informacijskega sistema glede na okolisCine

Dodatna aktivnost za spreminjanje operativnih planov glede na nithanje narocil med poslovnim letom

Obcasne vecje obremenitve na delovnih mestih zaradi ve¢jega obsega in zgoScenosti dela, psiholoski dejavnik
je Se posebej izrazit pri izmenskem delu

TeZje naCrtovanje in koordiniranje skupinskega dela ter tezje komuniciranje med zaposlenimi zaradi
spreminjanja delovnega Casa
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Zaposleni mladi starsi (zlasti v proizvodnem delu podjetja) imajo povecane teZzave v prilagajanju delovnega
Casa zaradi neprilagodljivih delovnih ¢asov vrtcev in Sol

2. Ali obstojijo naslednje prednosti:

Delavci ostanejo v delovnem razmerju tudi v ¢asu, ko je bo manj narocil

Delodajalec ne uporabi instituta zaCasnega Cakanja na delo doma, ko je manj narocil (v tem primeru b1 bilo
nadomestilo place nizje od prejete place)

Delodajalec dela delavcev ne obremeni z nadurami, ko se narocila povecajo (ko je manj narocil, je delovnik
krajsi, ko je veC narocCil pa je daljsi, delavec pa ves Cas prejema placo po povprecni delovni obveznosti za
polni delovni Cas)

Ker ni potrebno placati nadomestila place za Cas ¢akanja na delo, ko ni dela in nadurnega dela, ko je vec dela,
se stroSki dela ne povecajo, ampak zmanjSajo

Man;j ,,mrtvega teka® oziroma boljsa izkoris¢enost delovnega ¢asa, kar poveca produktivnost dela
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- Delodajalec ima certifikat ,Mladim druZinam prijazno podjetje”“ in s prizadetimi delavci dogovarja
usklajenost delovnih in druZinskih obveznosti ter prostega Casa

3. Ocena razmerja med slabostmi in prednostmi.
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