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KRATKO O TEMELJNIH POJMIH IN POSTOPKIH RAZREŠEVANJA PRESEŽKOV DELAVCEV

Za uvod v tokratno Aktualno temo si najprej poglejmo kratek, zgolj shematski pregled temeljnih pojmov in postopkov, ki jih je treba poznati za bolj poglobljeno razumevanje nekaterih nadaljnjih tekstov, objavljenih v tej rubriki.

Kaj so »presežki delavcev«

Presežki delavcev so posledica redne odpovedi pogodb(e) o zaposlitvi določenemu številu delavcev iz poslovnih razlogov, ki jih zakon o delovnih razmerjih (ZDR) v prvi alinei prvega odstavka 88. člena definira kot »prenehanje potreb po opravljanju določenega dela, pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca«. Poleg poslovnih razlogov, kot vemo, ZDR sicer pozna še razloge nesposobnosti in krivdne razloge za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi.

Individualni in kolektivni presežki

Zakon predpisuje dva različna postopka odločanja o odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, in sicer v odvisnosti od števila presežnih delavcev. Ena vrsta pravil (določbe od 80. do 95. člena ZDR ter 94. člen v zvezi 91. členom ZSDU) se uporablja za primere odpovedi pogodbe o zaposlitvi posameznim delavcem ali manjšemu številu delavcev oziroma za t.i. individualne presežke, za katere tudi ni obvezna priprava programa za njihovo razreševanje, druga vrsta pravil (določbe od 96. do 108. člena ZDR ter 96. člen ZSDU) pa za primere odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev oziroma za t.i. kolektivne presežke.  Pri tem gre skladno z določbo 96. člena ZDR za »večje število delavcev«, kadar v obdobju 30 dni postane pri delodajalcu iz poslovnih razlogov nepotrebno delo:

· 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.

Prav tako se za »večje število delavcev« šteje, če v obdobju treh mesecev pri posameznem delodajalcu iz poslovnih razlogov preneha potreba po delu več kot 20 delavcev.

V primeru ugotovitve kolektivnih presežkov je delodajalec dolžan pripraviti tudi poseben program razreševanja presežkov (podrobneje o programu v nadaljevanju) ter obvestiti zavod za zaposlovanje in pri pripravi programa upoštevati morebitne njegove predloge, kar pri individualnih presežkih ni potrebno.

Dva temeljna načina postopanja s presežnimi delavci

V primeru ugotovitve obstoja presežkov delavcev lahko delodajalec pod pogoji, določenimi z zakonom, lahko v osnovi postopa na dva načina (ne glede na to ali gre za individualne ali kolektivne presežke), in sicer:

· s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi presežnim delavcem ali

· z odpustom presežnih delavcev.

Hkrati z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec že po zakonu ponuditi presežnemu delavcu sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, če se ugotovi, da je delavca mogoče zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ga je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga opravlja, ali prekvalificirati za drugo delo. Če to ni mogoče pa pride v poštev odpust presežnih delavcev, t.j. uveljavitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi (brez ponudbe nove) in s tem prenehanje njihovega delovnega razmerja pri delodajalcu. 

Program razreševanja presežnih delavcev

Zakon določa obveznost delodajalca, da izdela poseben program razreševanja presežnih delavcev, kadar ugotovi prenehanje potrebe po delu večjega števila delavcev v smislu zgoraj navedene določbe 96. člena ZDR. Vsebina programa je določena v 99. členu ZDR. Po tej določbi mora program vsebovati:

· razloge za prenehanje potreb po delu delavcev,

· ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega razmerja delavcev,

· seznam presežnih delavcev,

· ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja.

Program razreševanja presežnih delavcev mora biti tudi finančno ovrednoten.

Kriteriji za določitev presežnih delavcev niso predmet programa. ZDR le primeroma našteva kriterije in ne odkazuje na podrobnejšo ureditev v kolektivnih pogodbah. Določitev kriterijev prepušča dogovoru med delodajalcem in sindikati, zato kriteriji  niso sestavni del programa presežnih delavcev. Po prenehanju veljavnosti Splošne kolektivne pogodbe dejavnosti sindikat nima več možnosti sprožiti postopka pomirjevanja, če delodajalec pri sprejemu programa presežnih delavcev ne upošteva njegovih stališč. 

Dve skupini ključnih ukrepov v programu

Ključne ukrepe za razreševanje presežnih delavcev v programu bi torej lahko razdelili v dve temeljni skupini, in sicer:

· ukrepi za omejevanje potrebe po odpustih oziroma za ohranitev delovnega razmerja kar največjega števila presežnih delavcev (pri istem delodajalcu) in 

· ukrepi za omilitev škodljivih posledic odpustov.

1. Če je nekdo uvrščen med presežne delavce, še ne pomeni nujno, da bo tudi odpuščen, oziroma da mu bo prenehalo delovno razmerje pri dosedanjem delodajalcu. Z ukrepi za omejitev potrebe po odpustih je treba poskusiti kar največjemu številu ugotovljenih presežnih delavcev ohraniti delovno razmerje pri dosedanjem delodajalcu tako, da se jim, kot je že bilo omenjeno, hkrati z odpovedjo po možnosti ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi bodisi na istem bodisi na drugem delovnem mestu ali pod spremenjenimi pogoji. Nekatere od teh možnosti izhajajo že iz zakona, kot npr.:

· dokvalifikacija, s katero se delavec usposobi za uspešno opravljanje istega dela (3. odst. 89. člena), 

· prekvalifikacija za drugo delo pri delodajalcu (3. odst. 89. člena ZDR). 

·  »prerazporeditev« na drugo, ustrezno delo brez predhodne prekvalifikacije (3. odst. 90. člena ZDR),

· »prerazporeditev« na drugo, neustrezno delo s pravico do sorazmernega dela odpravnine po dogovoru (4. odst. 90. člena ZDR),

Ta nabor možnih ukrepov za omejitev potrebe po odpustih pa je možno z dogovorom med konkretnimi delavci in delodajalcem razširiti. Zlasti v tujini, na primer,  se v tem smislu pogosto uporabljajo tudi naslednji ukrepi (več o tem v članku M. Trebše v tej številki):

· delo s krajšim delovnim časom,

· deljenje delovnih mest,

· bistveno povečanje variabilnega dela plače v strukturi plače, itd.

2. Presežni delavci, ki jim na zgoraj opisane načine ni mogoče ohraniti delovnega razmerja pri delodajalcu, so odpuščeni. Pri tem pa mora delodajalec v programu razreševanja presežkov posebej opredeliti ukrepe za čim večjo omilitev škodljivih posledic odpustov, katerih ni bilo mogoče preprečiti. Zakon v okviru te kategorije našteva zlasti naslednje možne ukrepe:

· odpravnina (le-ta ima sicer tudi elemente odmene delavcu za njegovo dosedanje delo pri konkretnem delodajalcu)

· ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu,

· zagotovitev denarne pomoči, 

· zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti (le-ta je v praksi pogosto kombinirana tudi s sklenitvijo pogodbe o poslovnem sodelovanju z dotedanjim delodajalcem),

· dokup delovne dobe, itd.

Seveda pa tudi navedeni nabor ukrepov ni vseobsežen, ampak jih praksa lahko bogati tudi z drugimi izvirnimi rešitvami, sprejetimi na sporazumni osnovi.

Naj omenimo še to, da se v zvezi z zakonsko obvezno odpravnino v praksi že nekaj časa pojavlja dilema, ali jo je smiselno postavljati kot absolutno pravico delavca oziroma obveznost delodajalca, ki jo mora le-ta po 109. členu ZDR izpolniti tudi v primeru, če delavcu zagotovi zaposlitev pri drugem delodajalcu, dokup delovne dobe, denarno pomoč ipd. Dejstvo je namreč, da delodajalci v tem primeru niso posebej stimulirani za iskanje omenjenih drugih možnosti za omilitev škodljivih posledic odpovedi pogodbe o zaposlitvi in da je zato mnogo programov razreševanja presežkov v tem smislu skrajno »neinovativnih«. Večina delodajalcev se iz teh razlogov pač zadovolji s tem, da delavcem, ki jih ne more interno »prezaposliti«, izplača odpravnino, s čimer je njihova zakonska dolžnost do teh delavcev izpolnjena, za kako bolj poglobljeno razreševanje njihove problematike pa (razen moralne zaveze) nimajo več kakega posebnega interesa. A o tem pravkar šele tečejo pogajanja med socialnimi partnerji znotraj Ekonomsko socialnega sveta, tako da zaenkrat ni mogoče napovedati bodočih rešitev te dileme.

Ločene pristojnosti svetov delavcev in sindikatov

O vlogi, nalogah in pristojnostih obeh vrst delavskih predstavništev v postopkih ugotavljanja in razreševanja presežkov delavcev bo podrobneje govora v članku V. Čujoviča v nadaljevanju, zato se na tem mestu omejujemo le na grobi shematski prikaz pristojnosti svetov delavcev in sindikatov na tem področju. 

Zakonske pristojnosti svetov delavcev in sindikatov se razlikujejo tako pri ugotavljanju in reševanju individualnih kot tudi kolektivnih presežkov. 

A. Individualni presežki

A1. Vloga in pristojnosti svetov delavcev 

Če gre za odpust oziroma odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov posameznemu delavcu ali manjšemu številu delavcev, je dolžan delodajalec o tem zahtevati skupno posvetovanje s svetom delavcev, in sicer na podlagi določbe 94. člena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki kot eno izmed t.i. kadrovskih zadev navaja tudi »zmanjšanje števila delavcev« (opomba: če gre za večje število delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, je k takšni odločitvi že potrebno soglasje sveta delavcev po 96. členu ZSDU, ne samo skupno posvetovanje). Svet delavcev mora v procesu skupnega posvetovanja zagotoviti predvsem:

· da bodo razlogi za prenehanje potreb po delu temeljito preverjeni in zares utemeljeni,

· da bodo predhodno izkoriščene vse možnosti morebitnih ukrepov za preprečitev morebitnega odpusta,

· da bodo uporabljeni ustrezni ukrepi za omilitev škodljivih posledic odpusta, prilagojeni konkretnim presežnim delavcem.

Žal je pri skupnem posvetovanju svet delavcev omejen le na dajanje (za delodajalca neobvezujočih) pobud in predlogov, učinkovitih orodij za njihovo uveljavitev pa nasproti delodajalcu nima na razpolago. 

A2. Vloga in pristojnosti sindikatov

Le če delavec to posebej zahteva, je delodajalec dolžan o redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga obvestiti tudi sindikat, katerega član je delavec. Sindikat(i) je (so)  torej v obravnavanem smislu pristojn(en)i ukrepati samo za svoje člane, in sicer lahko poda(jo) svoje mnenje v roku 8 dni (84. člen ZDR), pri čemer naj bi bila njegova oziroma njihova vloga podobna, kot smo zgoraj navedli za svet delavcev. Ne more pa sindikat v primeru individualne odpovedi iz poslovnega razloga z nasprotovanjem odpovedi v smislu 85. člena ZSDU doseči zadržanja učinkovanja odpovedi, tako kot to velja v primeru odpovedi iz krivdnega razloga ali razloga nesposobnosti.  

B. Kolektivni presežki

B1. Vloga in pristojnosti svetov delavcev 

V primeru, da grozi odpust večjemu številu delavcev oziroma t.i. kolektivni odpust, je po določbi 96. člena ZSDU potrebno k odločitvi delodajalca, ki bo imela za posledico zmanjšanje (večjega števila) delavcev predhodno soglasje sveta delavcev. Svet delavcev lahko soglasje utemeljeno zavrne, če:

· predlog odločitve o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje tudi predloga programa razreševanja presežnih delavcev, 

· razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev (ti morajo biti seveda svetu delavcev predstavljeni v obliki ustreznega »elaborata«, ne morda zgolj v obliki posplošenih floskul o potrebi po takšnem in drugačnem »prestrukturiranju« zaradi učinkovitejšega poslovanja, kot je sicer v navadi v dosedanji praksi), niso utemeljeni.

Vloga sveta delavcev v postopku kolektivnih odpustov je torej vsekakor lahko odločilnega pomena, kajti svet delavcev s svojo odločitvijo, da poda ali zavrne soglasje, v bistvu prižge zeleno ali rdečo luč za nadaljevanje postopka odpuščanja. Če namreč svet delavcev svoje soglasje zavrne, delodajalec ne sme sprejeti odločitve in nadaljevati postopka zmanjševanja (večjega) števila delavcev. Zato je seveda zelo pomembno, da svet delavcev svojo odločitev o soglasju zelo temeljito in odgovorno pretehta. Kaj vse naj bi svet delavcev v tej zvezi preveril z vidika varovanja interesov delavcev, pa je natančneje opredeljeno v posebnem opomniku, ki je sestavni del članka V. Čujoviča v nadaljevanju. V nadaljnjem poteku postopka razreševanja presežnih delavcev pa svet delavcev izvaja predvsem svojo pristojnost iz prve alinee 87. člena ZSDU (nadzor nad zakonitostjo izvajanja odpovedi).

Vloga sveta delavcev je torej ključnega pomena v fazi samega sprejemanja poslovne odločitve o zmanjšanju števila delavcev, medtem ko v nadaljevanju, to je pri sami pripravi programa razreševanja presežkov delavcev po zakonu nima več nobenih formalnih pristojnosti.

B2. Vloga in pristojnosti sindikatov

Ravno obratno pa velja glede pristojnosti sindikatov. Sindikati namreč kot zastopniki interesov zaposlenih nimajo nobene formalne pristojnosti v fazi sprejemanja same poslovne odločitve o zmanjšanju števila delavcev, imajo pa ključno vlogo v naslednji fazi postopka, to je pri pripravi konkretnega programa razreševanja presežnih delavcev. 

Po določbi 97. člena ZDR morajo biti s strani delodajalca obveščeni:

· o razlogih za prenehanje potreb po delu delavcev,

· številu in kategorijah presežnih delavcev,

· predvidenem roku prenehanja potreb po delavcih ter o

· kriterijih za določitev presežnih delavcev. 

O predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev, v zvezi s pripravo programa pa o možnih načinih za preprečitev in omejitev števila odpovedi ter o možnih ukrepih za omilitev njihovih škodljivih posledic, pa se mora delodajalec predhodno posvetovati s sindikati z namenom, da doseže sporazum. 

