mag. Mato Gostiša

Razreševanje presežkov delavcev po novem ZDR

Novi zakon o delovnih razmerjih (ZDR) je vsekakor prinesel veliko pomembnih sprememb tudi na področju razreševanja presežkov delavcev. V tem prispevku bomo poskušali podati čim bolj zaokrožen prikaz nove zakonske ureditve te problematike, pri čemer bomo nekatere najbolj bistvene zakonske novosti tudi primerjali z dosedanjo ureditvijo in analizirali njihove prednosti in slabosti.

1. Odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov

Novi ZDR ureja problematiko razreševanja presežnih delavcev v okviru določil o (redni) odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, pri čemer individualne in kolektivne odpuste delavcev iz teh razlogov obravnava ločeno.

Poslovni razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi zakon v 88. členu opredeljuje kot »prenehanje potreb po opravljanju določenega dela, pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca«. Definicija presežnih delavcev se torej po novem ZDR bistveno ne spreminja v primerjavi z dosedanjo. Presežni delavec je delavec, katerega delo postane nepotrebno iz poslovnih razlogov. Ti razlogi morajo biti »resni in utemeljeni« ter morajo »onemogočati nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem« (2. odst. 88. člena ZDR), dokazno breme v tem smislu pa je na delodajalcu (82. člen ZDR).

2. Postopek pri individualnih odpustih

V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi posameznim ali manjšemu številu presežnih delavcev (individualni odpusti) je treba posebej upoštevati naslednje:

Pisno obvestilo o nameravani odpovedi

Delodajalec mora o nameravani redni odpovedi iz poslovnega razloga pisno obvestiti delavca (3. odst. 83. člena ZDR). Kdaj nastopi ta obveznost delodajalca zakon sicer ne določa, iz konteksta zakona pa tudi ni mogoče razbrati, v kakšnem roku pred vročitvijo dejanske odpovedi po 86. členu ZDR mora delodajalec delavcu vročiti še omenjeno posebno »pisno obvestilo o nameravani odpovedi«. Zakon določa le kdaj najkasneje delodajalec mora, ne kdaj (šele) sme podati odpoved.
 Verjetno edini smiseln odgovor na vprašanje, kdaj so izpolnjeni formalni pogoji, da pa delodajalec sme delavcu upravičeno podati (vročiti) pisno odpoved, pa bi bil: z dnem, ko ugotovi utemeljene razloge in hkrati tudi  neobstoj objektivnih možnosti za drugačno rešitev problema zaposlitve delavca v smislu 3. odstavka 88. člena (sklenitev nove pogodbe pod spremenjenimi pogoji, prekvalifikacija, dokvalifikacija). Ni torej jasno, kdaj (v kateri fazi postopka) je potemtakem potrebno in smiselno delavcu vročiti še predhodno »pisno obvestilo o nameravani odpovedi«?

Tudi sicer ni povsem jasno kakšen naj bi bil pravi namen določbe, ki zahteva pred redno odpovedjo s strani delodajalca iz poslovnega razloga še posebno pisno obvestilo delavcu o nameravani odpovedi. Tudi sama odpoved namreč stopi v veljavo šele po preteku določenega odpovednega roka (od 30 do 150 dni), kar pomeni, da je delavcu v vsakem primeru zagotovljen potreben čas, da si organizira ustrezno pravno varstvo (morebitno nasprotovanje odpovedi s strani sindikata, arbitraža, sodno varstvo). Zato ni videti posebno tehtnih pravnih razlogov za dodatno uzakonitev instituta predhodnega pisnega obvestila o nameravani odpovedi, ki bo bržkone v praksi povzročal le nepotrebne postopkovne dileme. 

Ker pa iz gramatikalne razlage določil ZDR nesporno izhaja, da sta pisno obvestilo o nameravani odpovedi iz poslovnega razloga, ki ga zakon ureja v okviru določil o postopku pred odpovedjo (83. člen), in pisna odpoved po 86. členu vendarle dva različna pravna akta, zaenkrat še ni mogoče napovedati kako bo praksa reševala zadrego z roki za vročitev enega in drugega. Morda bi bilo edino kolikor toliko smiselno rešitev problema mogoče iskati v povezavi z določbo 84. člena (pravica sindikata, da v 8 dneh nasprotuje odpovedi), kar bi v praksi pomenilo, da mora delodajalec obvestilo o nameravani odpovedi delavcu (in njegovemu sindikatu) vročiti najmanj 8 dni pred vročitvijo same odpovedi. Vendar pa tudi ta rešitev ne vzdrži resne kritike, kajti določba 84. člena velja le za člane sindikata (in s tem samo za delodajalce, kjer je sindikat organiziran), poleg tega pa v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov morebitno nasprotovanje sindikata tako ali tako nima pravnih učinkov v smislu zadržanja učinkovanja prenehanja delovnega razmerja, o čemer podrobneje v nadaljevanju.

Iz navedenih razlogov obstaja precejšnja verjetnost, da se bo v praksi, izključno zaradi zadostitve črki zakona, pač uveljavilo vročanje obeh obravnavanih pravnih aktov z minimalnim (npr. enodnevnim) časovnim zamikom.

Obvestilo sindikatu na zahtevo delavca

Tako kot v vseh drugih primerih odpovedi pogodbe o zaposlitvi (krivdni razlog, razlog nesposobnosti, izredna odpoved), mora delodajalec tudi v primeru odpovedi iz poslovnih razlogov na zahtevo delavca o nameravani odpovedi pisno obvestiti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka. Sindikat lahko s pisno obrazloženim mnenjem, podanim v roku osmih dni, nasprotuje odpovedi, če meni, da zanjo ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden v skladu z zakonom (84. člen ZDR).

Morebitno nasprotovanje sindikata v vseh drugih primerih odpovedi sicer odloži učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi do poteka rokov za arbitražno oziroma sodno varstvo (85. člen ZDR), vendar pa prav v primeru odpovedi iz poslovnih razlogov nasprotovanje sindikata nima nobenih tovrstnih pravnih učinkov na potek postopka. Pravni položaj članov in nečlanov sindikata je torej v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov načeloma povsem enak, kar pomeni, da bi bilo tudi v tem pogledu mogoče razpravljati  o tem, kakšen bi sploh utegnil biti »ratio« določbe zgoraj omenjenega 84. člena ZDR za te primere odpovedi.

Kot že rečeno, prej obravnavanih določil zakona glede »nameravane« odpovedi iz poslovnih razlogov ni mogoče tolmačiti v povezavi z vlogo sindikata, češ da mora delodajalec pisno obvestiti  delavca in sindikat o nameravani odpovedi najmanj 8 dni pred vročitvijo odpovedi zato, da bi sindikat lahko v tem roku predhodno izrazil svoje morebitno nasprotovanje, delodajalec pa se do le-tega opredelil še pred vročitvijo same odpovedi in na tej podlagi morda celo odstopil od nameravane odpovedi. Določena logika v takšni interpretaciji sicer vsekakor je, saj bi pomenila dodatno zaščito delavcev, vendar pa v zvezi s tem ne kaže spregledati, da mora po že prej obravnavani določbi 3. odst. 83. člena ZDR delodajalec o nameravani odpovedi iz poslovnih razlogov obvestiti vsakega prizadetega delavca, ne morda samo člane sindikata, sindikat pa lahko odpovedi nasprotuje le za svoje člane. Smisla obveznega pisnega obvestila delavcu o nameravani odpovedi torej nikakor ne gre iskati v povezavi z vlogo sindikatov v teh postopkih. Gornja sporna interpretacija zakona bi namreč pomenila, da je tako razumljen predhodni postopek pred odpovedjo smiseln in uporaben samo za člane sindikatov, za večino delavcev, to je za vse nečlane sindikata, pa je določba o predhodnem obvestilu o nameravani odpovedi brez vsakega pomena in vrednosti. To bi bilo seveda v popolnem nasprotju s splošnimi pravnimi načeli glede ciljev (zagotavljanje enakega obsega pravnega varstva za vse delavce) ter (splošne) veljavnosti zakonskih predpisov in to skoraj zagotovo ni bil namen zakonodajalca. 

Poleg tega pa zakon v zvezi z možnostjo morebitnega nasprotovanja s strani sindikata v vseh določbah govori le o »nasprotovanju odpovedi«, ne morda o »nasprotovanju nameravani odpovedi«. Tega instituta zakon preprosto ne pozna in ga zato tudi ni možno skonstruirati kar s pomočjo takšnih ali drugačnih interpretacij njegovih določil.

Ponudba nove pogodbe o zaposlitvi

Delodajalec (razen, če gre za manjšega delodajalca) mora v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga (če pogodba traja več kot 6 mesecev) preveriti, ali je možno zaposliti delavca pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ali pa ga je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga opravlja, oziroma prekvalificirati za drugo delo. Če ta možnost obstaja, mora delodajalec delavcu ponuditi sklenitev nove pogodbe. O sklenitvi nove pogodbe o zaposlitvi se mora delavec izjasniti v roku 30 dni od prejema pisne ponudbe (2. odst. 90. člena ZDR). Če delavec ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za nedoločen čas ter mu preneha delovno razmerje, nima pravice do odpravnine po 109. členu ZDR (3. odst. 88. člena ZDR). 

Dolžnost delodajalca, da preveri možnosti za prezaposlitev delavca v zgoraj opisanem smislu, je seveda element predhodnega postopka pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Šele, če teh možnosti ni, so podani utemeljeni razlogi za odpoved in šele s tem trenutkom nastopi tudi dolžnost delodajalca, da delavca obvesti o nameravani odpovedi v zgoraj obravnavanem smislu.

3. Postopek pri kolektivnih odpustih

Opredelitev »kolektivnih odpustov«

Tako imenovane kolektivne odpuste pa ZDR obravnava v posebnem poglavju z naslovom »Odpoved večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov«, pri čemer gre po določbi 96. člena ZDR za večje število delavcev takrat, kadar delodajalec ugotovi, da bo zaradi poslovnih razlogov postalo nepotrebno delo v obdobju 30 dni:

· najmanj 10 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje več kot 20 in manj kot 100 delavcev,

· najmanj 10% delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje najmanj 100, vendar manj kot 300 delavcev,

· najmanj 30 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje 300 ali več delavcev.


V vseh teh primerih je delodajalec dolžan izdelati program razreševanja presežnih delavcev. Program razreševanja presežnih delavcev pa mora v skladu z 2. odstavkom istega člena pripraviti tudi delodajalec, ki ugotovi, da bo zaradi poslovnih razlogov v razdobju treh mesecev postalo nepotrebno delo 20 ali več delavcev.

Vloga sveta delavcev v postopku

Soglasje sveta delavcev

Z vidika varstva pravic delavcev v zvezi z reševanjem problematike presežkov delavcev je vsekakor bistvenega pomena postopek ugotavljanja »utemeljenosti razlogov za zmanjšanje števila delavcev«, kajti redna odpoved pogodbe o zaposlitvi (z istočasno ponudbo sklenitve nove z istim oziroma drugim delodajalcem ali brez takšne ponudbe), ki je eden glavnih ukrepov za reševanje presežkov delavcev, je po zakonu dopustna le, če so poslovni razlogi za to »resni in utemeljeni« (2. odst. 88. člena ZDR). Ključno vlogo v tem postopku pa imajo na delavski strani sveti delavcev, in sicer na podlagi določbe 96. člena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki se glasi:

»Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, če imajo odločitve iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona ter prve in druge alinee 93. člena tega zakona za posledico povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, če gre za večje število delavcev  po predpisih o delovnih razmerjih. 

Svet delavcev lahko zavrne soglasje iz prejšnjega odstavka samo v primeru, če predlog odločitev o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje predloga programa o razreševanju presežnih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, ali če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev niso ute​meljeni. 

Če svet delavcev zavrne soglasje v nasprotju s prejšnjim odstavkom, ta zavrnitev nima učinka na pravilnost in za​ko​nitost odločitve delodajalca.«

Konkretne odločitve iz pete do osme alinee 89. člena ZSDU, h katerim mora delodajalec pridobiti predhodno soglasje sveta delavcev na podlagi zgoraj citirane zakonske določbe, pa so naslednje:

· sprememba dejavnosti,

· zmanjšanje gospodarske dejavnosti,

· spremembe v organizaciji proizvodnje in

· spremembe tehnologije.

Mirno lahko ugotovimo, da so s temi odločitvami posredno »pokriti« praktično vsi možni »ekonomski, organizacijski, tehnološki, strukturni in podobni (poslovni) razlogi na strani delodajalca«, ki so lahko podlaga za morebitne kolektivne odpuste. Z ugotavljanjem utemeljenosti razlogov za te odločitve torej svet delavcev v bistvu ugotavlja poslovno utemeljenost presežkov delavcev in s tem pravno utemeljenost morebitnih kasnejših odpovedi pogodb o zaposlitvi na tej podlagi.

Posledice morebitne zavrnitve soglasja sveta delavcev

Če svet delavcev v osmih dneh od dneva, ko mu je bil predlog katere od gornjih odločitev predložen v soglasje, zavrne svoje soglasje, delodajalec ne sme sprejeti odločitve (97. člen ZSDU). V tem primeru seveda s postopkom razreševanja presežkov delavcev v smislu kolektivnih odpustov in drugih v ta namen zakonsko predvidenih ukrepov ni mogoče nadaljevati. To pomeni, da je pravzaprav svet delavcev tisti, ki lahko s svojim (ne)soglasjem k predlogu zgoraj navedenih odločitev »prižge rdečo ali zeleno luč za formalni začetek reševanja presežkov delavcev«. Sindikati pri delodajalcu namreč glede presoje utemeljenosti razlogov za nastanek presežkov nimajo nobenih pomembnejših pristojnosti, ampak jih je delodajalec skladno z določbo 1. odst. 97. člena ZDR dolžan o teh razlogih le pisno obvestiti. To je tudi logično, kajti v tem primeru gre za eno izmed poslovno-organizacijskih odločitev pri delodajalcu, pri katerih so načeloma pristojni v imenu delavcev sodelovati sveti delavcev, ne sindikati.

V zvezi z zavrnitvijo soglasja sveta delavcev smo v praksi pogosto priča samovoljni in povsem zgrešeni interpretaciji določbe 3. odst. zgoraj citiranega 96. člena ZSDU. Nekateri delodajalci namreč kar na podlagi lastne presoje ignorirajo izrecno zavrnitev soglasja sveta delavcev, češ da ni bila podana skladno s citirano določbo, in zato enostavno nadaljujejo z izvajanjem programa presežnih delavcev kot da ni nobenih pravnih ovir. Omenjena določba je sicer res nekoliko nerodno formulirana, vendar pa je seveda po nobeni pravno-interpretacijski metodi ni mogoče tolmačiti na ta način. Ali je svet delavcev zavrnil soglasje upravičeno ali ne, pač ne more presojati kar delodajalec kot eden izmed udeležencev v konkretnem postopku. Gre namreč za tipičen primer t. i. soupravljalskega spora med svetom delavcev in delodajalcem, za reševanje katerega je pristojna arbitraža po ZSDU. V obravnavanih primerih torej delodajalcu preostane le sprožitev arbitražnega postopka, kajti samo arbitražna odločba lahko nadomesti predpisano soglasje sveta delavcev.

Zaporedje faz v postopku

Posebno pozornost in analizo zagotovo zasluži določba 2. odstavka zgoraj citiranega 96. člena ZSDU, ki določa kdaj lahko svet delavcev svoje soglasje zavrne. Razen v primeru, če oceni, da razlogi za zmanjšanje števila delavcev niso utemeljeni, lahko svet delavcev po tej določbi zavrne svoje soglasje tudi v primeru, če predlog odločitve o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje tudi »predloga programa razreševanja presežnih delavcev«. To pa v bistvu pomeni, da ključnih odločitev v postopku razreševanja presežkov delavcev formalno ni mogoče sprejemati v več časovno zaporednih fazah (npr. najprej sprejem poslovne odločitve o zmanjšanju števila delavcev in nato v naslednjih fazah še priprava in sprejem kriterijev za določanje presežnih delavcev, določitev seznama presežnih delavcev, sprejem konkretnim delavcem prilagojenega in finančno ovrednotenega programa razreševanja presežnih delavcev), ampak morajo biti vse te odločitve pripravljene za formalni sprejem v paketu. Brez priloženega predloga programa razreševanja presežnih delavcev, katerega sprejem je po logiki stvari zadnja faza sprejemanja ključnih odločitev v obravnavanem postopku, namreč svet delavcev formalno ne more dati soglasja niti k prvi in najbolj elementarni odločitvi v tem postopku, to je k odločitvi o zmanjšanju števila delavcev.

V praksi pa se seveda, vsaj na neformalni ravni, skoraj zagotovo ne bo mogoče izogniti večfaznemu pripravljanju in sprejemanju zgoraj omenjenih ključnih odločitev. Brez dvoma bo delodajalec najprej poskušal pridobiti vsaj neformalno predhodno pozitivno mnenje ali t. i. pogojno soglasje sveta delavcev glede temeljne poslovne odločitve po 1. odstavku 96. člena ZSDU in se šele nato lotil priprave programa razreševanja presežnih delavcev v sodelovanju s sindikati. Vsekakor bi bilo namreč nesmiselno začeti z zahtevno in pogosto precej dolgotrajno pripravo programa razreševanja presežnih delavcev brez vsaj minimalne garancije, da ne bo nazadnje vse skupaj blokirano zaradi odklonitve soglasja s strani  sveta delavcev v prej omenjenem smislu. Prav tako v praksi ne bo smiselno začeti s pripravo seznama presežnih delavcev kot obvezne sestavine programa razreševanja presežkov, dokler ne bo prej opravljeno predpisano posvetovanje s sindikati glede kriterijev za določanje presežnih delavcev in tako naprej. Skratka – ključne odločitve v postopku razreševanja presežnih delavcev se pripravljajo in na neformalni ravni sprejemajo po logičnem zaporedju posameznih faz v tem postopku, formalno pa se kot rečeno, sprejemajo v paketu skladno z določili 96. člena ZSDU.

Iz povedanega nadalje tudi logično sledi, da mora delodajalec zaradi medsebojne povezanosti in prepletenosti različnih odločitev, pri sprejemanju katerih morata biti po zakonu ustrezno vključena svet delavcev in sindikat, v postopku razreševanja presežnih delavcev hkrati in usklajeno sodelovati z obema delavskima predstavništvoma. Naprimer: Za pripravo kvalitetnega programa razreševanja presežnih delavcev potrebuje tako (vsaj načelno predhodno) soglasje sveta delavcev glede utemeljenosti razlogov za prenehanje potreb po delu delavcev, kakor tudi opravljeno obvezno posvetovanje s sindikati glede kriterijev za določitev presežnih delavcev in možnih načinih ter ukrepih za njihovo razreševanje. Prav tako je v tem postopku potrebno tesno medsebojno sodelovanje in usklajevanje med svetom delavcev in sindikati. Obe delavski predstavništvi morata biti med seboj dobro usklajeni zlasti v stališčih glede utemeljenosti razlogov za prenehanje potreb po delu delavcev ter nadzora nad zakonitostjo celotnega poteka postopka razreševanja presežnih delavcev.

Svet delavcev in program razreševanja presežkov

Ali določba 2. odst. 96. člena ZSDU v bistvu pomeni, da svet delavcev posredno daje soglasje tudi k samemu programu razreševanja presežnih delavcev? Nikakor, čeprav je res, da ima ta program formalno status »predloga« in se ne more pričeti izvajati, dokler ni podano predpisano soglasje sveta delavcev k odločitvi o zmanjšanju števila delavcev, katere formalni sestavni del je (skladno s citirano določbo). 

Glede same vsebine tega programa svet delavcev nima nobenih pristojnosti, ampak skladno z določili ZDR v imenu delavcev pri njegovi pripravi sodelujejo sindikati pri delodajalcu. V okviru svojih pristojnosti po 96. členu ZSDU svet delavcev le preverja in zagotavlja, da je predlog programa dejansko pripravljen kot podlaga za razreševanje presežnih delavcev preden poda svoje soglasje k odločitvi o zmanjšanju števila delavcev in s tem prižge »zeleno luč« za začetek izvajanja konkretnih ukrepov. V tem smislu je svet delavcev pristojen in dolžan le ugotoviti, ali so v predlogu programa razreševanja presežnih delavcev vsebovani vsi predpisani elementi, ki jih določa 99. člen ZDR (razlogi, seznam, ukrepi, finančna sredstva), ali niso. Če niso oziroma če je program v tem smislu pomanjkljiv, je to lahko razlog za zavrnitev soglasja, kajti zakon jasno določa kaj vse mora vsebovati dokument, ki nosi naslov »program razreševanja presežkov delavcev«. V samo presojo primernosti posameznih rešitev v programu (razen v razloge za prenehanje potreb po delu) pa se svet delavcev ni pristojen spuščati, ampak bo v tem smislu praviloma le preveril, ali je bilo v fazi njegove priprave omogočeno in zagotovljeno sodelovanje sindikatov pri delodajalcu v skladu z zakonom. Tudi v primeru, če program ni bil pripravljen po zakonitem postopku, zlasti glede obveznega sodelovanja delodajalca s sindikati, lahko svet delavcev zavrne svoje soglasje na podlagi 2. odst. 96. člena ZSDU.

Vloga sindikatov v postopku

Kot smo omenili že uvodoma, so sindikati pri delodajalcu v postopkih razreševanja presežkov delavcev po novem ZDR v primerjavi s prejšnjimi predpisi pridobili pomembnejšo vlogo zlasti pri pripravi programa razreševanja presežnih delavcev. Zakon v tem smislu točno določa vprašanja, o katerih je dolžan delodajalec sindikate samo obveščati, ter vprašanja, o katerih se mora z njimi posvetovati z namenom, da doseže sporazum.

Obveščanje sindikatov

Razen o razlogih za prenehanje potreb po delu mora delodajalec po določbi 1. odstavka 97. člena ZDR čimprej pisno obvestiti sindikate še o: 

· številu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev;

· predvidenih kategorijah presežnih delavcev; 

· predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba po delu delavcev; 

· predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev.

Prav tako mora sindikatom posredovati tudi kopijo pisnega obvestila, ki ga je skladno z določbo 1. odst. 98 člena ZDR v zvezi z ugotovitvijo in predvidenim reševanjem presežkov delavcev poslal zavodu za zaposlovanje. Delodajalec namreč sme pogodbe o zaposlitvi skladno s programom odpovedati šele po preteku 30 dni od dneva obvestitve zavoda, zaradi česar je omenjeno obvestilo pomemben element zakonitosti postopka reševanja presežkov delavcev, nad katero so seveda dolžni bdeti tudi sindikati.

Posvetovanje s sindikati

O nekaterih bistvenih elementih, posredno ali neposredno povezanih s pripravo programa razreševanja presežkov delavcev, pa se je delodajalec dolžan s sindikati »predhodno posvetovati z namenom, da doseže sporazum«. Konkretno gre za dve vprašanji, ki morata biti predmet takšnega posvetovanja, in sicer: predlog kriterijev za določitev presežnih delavcev in obe vrsti ukrepov, ki morata biti vsebovani v programu razreševanja presežkov (2. odst. 97. člena ZDR).

Program razreševanja presežnih delavcev, ki mora biti med drugim tudi finančno ovrednoten, mora namreč po določbi 99. člena ZDR vsebovati:

· razloge za prenehanje potreb po delu delavcev; 

· ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega razmerja, pri čemer mora delodajalec preveriti možnost nadaljnje zaposlitve pod spremenjenimi pogoji;

· seznam presežnih delavcev;

· ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja, kot so ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev denarne pomoči, zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti, dokup zavarovalne dobe.

Razen zahteve po finančnem ovrednotenju celotnega programa, torej novi ZDR glede vsebine programa razreševanja presežnih delavcev ne prinaša bistvenih novosti v primerjavi z doslej veljavno zakonsko ureditvijo.

Glede postopka priprave programa, pa je novost v tem, da ukinja dosedanjo vlogo svetov delavcev v tem postopku in možnost sprožitve arbitražnega postopka v primeru neupoštevanja stališč, mnenj in predlogov delavskih predstavništev s strani delodajalca. Ocenjujemo, da zlasti slednje pomeni precejšnje zmanjšanje realnega vpliva delavskih predstavništev na vsebino in kvaliteto programov razreševanja presežnih delavcev v bodoče. Dejstvo, da je novi zakon v primerjavi s prejšnjim okrepil posvetovalno funkcijo sindikatov pri pripravi teh programov, v obravnavanem smislu nima posebne teže, kajti ta okrepitev je šla v glavnem le na račun prejšnjih tovrstnih funkcij svetov delavcev, v celoti pa ni povečala skupnega vpliva delavskih predstavništev.

Morda lahko kot določeno pridobitev v zgoraj obravnavanem smislu kljub vsemu štejemo dejstvo, da je »posvetovanje delodajalca s sindikati z namenom doseči sporazum«, določeno z novim ZDR, načeloma vendarle nekoliko močnejša možnost vplivanja na vsebino programa razreševanja presežkov delavcev kot prej določena »pravica sodelovanja sveta delavcev s stališči, mnenji in predlogi, do katerih se mora delodajalec opredeliti« (čeprav tudi to ne more v celoti nadomestiti izgube možnosti delavskih predstavništev za sprožanje arbitražnih postopkov glede vsebine programa). Gre namreč za podoben sodelovalni mehanizem kot ga ureja ZSDU v členih od 91 do 94 (skupno posvetovanje sveta delavcev in delodajalca). Obveznost posvetovanja delodajalca s sindikati z namenom, da doseže sporazum, je torej ob smiselni uporabi 92. člena ZSDU treba razumeti kot »dolžnost delodajalca, da seznani sindikate s predvidenimi odločitvami, se z njimi posvetuje in si prizadeva za uskladitev stališč«. Bistvena sta torej namen in prizadevanje delodajalca, da doseže sporazum s sindikati, kajti zakon za veljavnost njegove odločitve o tem vprašanju ne zahteva dejanskega sporazuma. To pomeni, da stališča ter pobude in predlogi sindikatov za delodajalca formalno niso obvezujoči in jih tudi ni dolžan upoštevati, če meni, da niso dovolj argumentirani. Vsekakor pa že iz pojma »posvetovanje« izhaja, da gre za obvezno ustno (torej načeloma učinkovitejšo) obliko komuniciranja med delodajalcem oziroma njegovimi zastopniki in sindikati, ne morda le za pisno izmenjavo stališč, ki sicer skorajda onemogoča učinkovito usklajevanje. 

Sooblikovanje kriterijev za določitev presežnih delavcev

Kljub obveznosti predhodnega posvetovanja s sindikati je torej tudi sprejem kriterijev za določitev presežnih delavcev po novem ZDR formalno gledano enostranska odločitev delodajalca. Zato teh vprašanj tudi ni potrebno urejati z dvostranskimi pravnimi akti, kar predstavlja precejšnjo novost (in deloma tudi zmanjševanje formalnega vpliva delavskih predstavništev) v primerjavi s prejšnjo ureditvijo. Po prej veljavnem ZDR je bilo namreč potrebno kriterije in merila za določanje presežnih delavcev urediti »s kolektivno pogodbo oziroma s splošnim aktom«, pri čemer so bili v praksi dejansko urejeni s splošno in panožnimi kolektivnimi pogodbami kot dvostranskimi pravnimi akti. 

Po razlagi komisije za razlago splošne kolektivne pogodbe za gospodarstvo (Ur. l. RS, št 113/02) sicer ostaja 17. člen splošne kolektivne pogodbe za gospodarstvo, ki ureja kriterije za določanje presežnih delavcev in ni v nasprotju z novim ZDR, tudi po 1. 1. 2003 »v veljavi v celoti (razen drugega odstavka, ki se skladno s sodno odločbo I Kd 227/98 ne uporablja že od 1. 9. 1999 dalje), pri čemer se po določbi prvega odstavka v isto kategorijo razvrščajo delavci, ki delajo na delovnih mestih in so medsebojno zamenljivi«. V tem pogledu se torej zaenkrat nič ne spreminja, vendar pa bo to veljalo le, dokler bodo v veljavi sedanje kolektivne pogodbe. Po vsej verjetnosti se namreč glede na določbo 2. odst. 97. člena sedaj veljavnega ZDR to vprašanje v bodoče ne bo več urejalo s kolektivnimi pogodbami.

Drugače pa se nova zakonska ureditev kriterijev za določitev presežnih delavcev ne razlikuje bistveno od prejšnje. Sedanji 1. odstavek 100. člena ZDR namreč, podobno kot 36. b člen prejšnjega ZDR, med tovrstnimi kriteriji našteva zlasti : 

· strokovno izobrazbo delavca oziroma usposobljenost za delo in potrebna dodatna znanja in zmožnosti;

· delovne izkušnje;

· delovno uspešnost;

· delovno dobo; 

· zdravstveno stanje; 

· socialno stanje delavca in; 

· da gre za starša treh ali več mladoletnih otrok ali za edinega hranitelja družine z mladoletnimi otroki.

Pri tem je nov pravzaprav le kriterij iz zadnje alinee zgoraj citirane določbe. Novost pa predstavlja tudi določba 2. odst. istega člena, ki določa, da imajo ob enakih kriterijih prednost pri ohranitvi zaposlitve delavci s slabšim socialnim položajem.

Tudi novi zakon se torej ne spušča v natančnejše urejanje meril za uporabo posameznih kriterijev, v vprašanje morebitne izključevalne oziroma kumulativne metode pri uporabi dogovorjenih kriterijev in v druge tovrstne podrobnosti, ki pa jih je pred začetkom določanja konkretnih presežnih delavcev vsekakor treba urediti (vključno z morebitnimi drugimi kriteriji, poleg tistih, ki jih določa zakon). Vsa ta vprašanja bodo torej, če v bodoče ne bodo več urejena s kolektivnimi pogodbami, predmet obveznega predhodnega posvetovanja delodajalca s sindikati znotraj posameznih podjetij.

Ekskluzivne pristojnosti sindikatov

Ko analiziramo vlogo sindikatov v postopku priprave programa razreševanja presežnih delavcev nasploh, ne moremo mimo ugotovitve, da je novi ZDR tudi v zvezi s to problematiko uzakonil, po našem mnenju povsem po nepotrebnem, za delavce škodljiv ekskluzivni predstavniški položaj sindikatov. V organizacijah, v katerih ni organiziranega sindikata (in teh je zlasti med manjšimi in srednjimi podjetji vse več, pred čemer si pač ne kaže zatiskati oči), namreč pri pripravi programa razreševanja presežkov delavcev v imenu delavcev v bodoče ne bo mogel sodelovati nihče (niti svet delavcev), razen če bo to delodajalec sam ponudil. Takšna rešitev pa načeloma ni skladna s splošno varstveno vlogo, ki bi jo sicer moral imeti zakon o delovnih razmerjih. Tudi v tem pogledu je torej nova zakonska ureditev razreševanja presežkov delavcev za delavce nedvomno manj ugodna od prejšnje, kajti prejšnji zakon je predvideval sodelovanje »delavskega sveta ali drugega organa, ki predstavlja delavce, in sindikatov« pri pripravi in sprejetju omenjenega programa.

Posebno varstvo pred odpovedjo iz poslovnih razlogov

Po določbi 113. člena ZDR delodajalec ne more odpovedati pogodbe o zaposlitvi: 

· članu sveta delavcev, delavskemu zaupniku, članu nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, predstavniku delavcev v svetu zavoda ter

· imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku

brez soglasja organa, katerega član je, ali sindikata, če ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen če v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev ali če gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca. Takšno varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih (pa tudi drugih možnih) razlogov traja ves čas opravljanja njihove funkcije in še eno leto po njenem prenehanju.

V zvezi z varstvom delavskih predstavnikov iz poslovnih (in drugih) razlogov po 113. členu ZDR se odpirata predvsem dve dilemi, v kateri pa na tem mestu ne bomo podrobneje zahajali, in sicer:

a) zakaj zakon med »varovane« delavske predstavnike ni uvrstil tudi delavskih direktorjev, ki jih ZSDU v 78. členu nedvoumno definira kot »delavske predstavnike v upravi družbe« in

b) kateri organ je pristojen za dajanje soglasja k morebitni odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavskim predstavnikom v nadzornem svetu – svet delavcev, ki jih izvoli (to bi bilo verjetno edino smiselno), ali nadzorni svet, katerega člani so (to izhaja iz črke zakona, a ni posebej logično)?

V določbah 114. do 117. člena pa novi ZDR zagotavlja ustrezno varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov tudi starejšim delavcem, staršem in invalidom ter delavcem, odsotnim zaradi bolezni.  

Vloga zavoda za zaposlovanje 

Tudi vloga zavoda za zaposlovanje je v novi ureditvi reševanja problematike presežkov delavcev precej okrepljena. Kot prvo je delodajalec dolžan obravnavati in upoštevati(!) morebitne predloge zavoda o možnih ukrepih v programu razreševanja presežnih delavcev. Kot drugo pa na zahtevo zavoda delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavcem pred potekom 60–dnevnega roka od dneva, ko je bil zavod obveščen o postopku ugotavljanja in reševanja presežkov delavcev (101. člen ZDR).

4. Odpravnina presežnim delavcem

Ob prenehanju delovnega razmerja iz poslovnih razlogov (le-to po novem, kot rečeno, preneha s potekom rednega odpovednega roka in ne šele po šestih mesecih od vročitve sklepa, tako kot po prej veljavnem ZDR
) mora delodajalec delavcu izplačati odpravnino. Višina odpravnine je po novem ZDR precej nižja kot jo je zagotavljal prejšnji ZDR. Osnova za izračun odpravnine je povprečna mesečna plača, ki jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo, višina odpravnine pa je:

· 1/5 osnove iz za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri delodajalcu več kot eno leto do pet let;

· 1/4 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri delodajalcu od pet do 15 let;

· 1/3 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri delodajalcu nad 15 let,

pri čemer se za delo pri delodajalcu šteje tudi delo pri njegovih pravnih prednikih. Višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove, če v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni določeno drugače. 


5. Kaj pa »začasni« presežki delavcev?

Prejšnji ZDR je ločeval t.i. začasne in trajne presežke delavcev, in sicer v odvisnosti od tega ali je delo delavcev iz poslovnih razlogov postalo nepotrebno za manj ali za več kot 6 mesecev. Začasno presežnim delavcem delovno razmerje ni prenehalo, ampak je imel delodajalec za njihovo razreševanje na voljo naslednje ukrepe:

· začasna prerazporeditev na drugo delo; 

· začasna razporeditev k drugemu delodajalcu; 

· napotitev na prekvalifikacijo oziroma dokvalifikacijo z nadomestilom plače v času njunega trajanja; 

· zagotovitev nadomestila plače delavcu za čas čakanja na delo; 

· uvedba dela s krajšim delovnim časom, lahko tudi manj kot 36 ur na teden, z nadomestilom plače za razliko do polnega delovnega časa.

Novi ZDR t. i. začasnih presežkov delavcev posebej ne ureja več, prav tako tudi ne večine zgoraj navedenih specifičnih ukrepov za njihovo razreševanje, kar se utegne v praksi kmalu izkazati kot njegova pomembna pomanjkljivost. Dejstvo je, da se bodo tovrstni presežki delavcev v praksi pojavljali tudi v bodoče, pri čemer pa zakon izmed cele palete uporabnih ukrepov za njihovo razreševanje sedaj pravzaprav ponuja le še enega, to je nadomestilo plače po 137. členu ZDR za čas, ko delavec ne dela iz razlogov na strani delodajalca. Kratkotrajne začasne prerazporeditve delavcev na drugo delo ali k drugemu delodajalcu glede na nova postopkovna pravila »prerazporejanja«, ki zahtevajo sporazumno spremembo oziroma sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, namreč v ta namen praktično ne pridejo več v poštev, prav tako tudi ne poljubno skrajševanje delovnega časa, ki se šteje kot polni delovni čas, medtem ko napotitev na prekvalifikacijo oziroma dokvalifikacijo zakon predvideva le še kot ukrep za izognitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, torej za primer t. i. trajnih presežkov.

Še bolj problematično v zvezi z obravnavano tematiko, zlasti z vidika varstva interesov delavcev, pa je dejstvo, da zakon ne določa več nobene spodnje omejitve časa trajanja prenehanja potreb po delu delavcev (doslej 6 mesecev), po preteku katerega šele sme  presežnim delavcem prenehati delovno razmerje iz poslovnih razlogov. Zakon torej ni postavil nobenega kriterija kdaj se šteje, da je trajno prenehala potreba po delu, ki opravičuje odpoved pogodbe o zaposlitvi. Zato se utegne v praksi dogajati, da bodo delavci ostajali brez zaposlitve tudi v primerih, ko bo potreba po njihovem delu prenehala le za razmeroma kratek čas (npr. le malo daljši od odpovednega roka). To pa pravzaprav pomeni, da bodo v glavnem vsi začasni presežki odslej tretirani kar kot trajni presežki z vsemi posledicami.

Problem opredelitve minimalnega trajanja časa »nepotrebnosti dela« delavca, ki opravičuje njegovo uvrstitev med (trajne) presežke, je vsekakor resen, rešiti pa ga bo očitno morala predvsem sodna praksa. Morda pa bi v tem smislu lahko zakonsko praznino ustrezno zapolnile tudi kolektivne pogodbe.

� Delodajalec mora po 5. odstavku 88. člena ZDR podati odpoved najkasneje v 30 dneh od seznanitve z razlogi za redno odpoved in najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga.


� Zaenkrat v stroki obstajajo še različna stališča glede vprašanja, ali se tudi glede doslej veljavnega šestmesečnega odpovednega roka do nadaljnjega uporabljajo določbe veljavnih kolektivnih pogodb. Glede tega bo torej treba počakati na sodno prakso ali na poseben dogovor socialnih partnerjev. Nedvomno pa je predmet kolektivnega dogovarjanja tudi v bodoče lahko višina odpravnine.
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