Vojko Čujovič

Vloga, pristojnosti in naloge delavskih predstavništev v zvezi s presežki delavcev

Kratek shematski prikaz vloge, pristojnosti in ključnih nalog obeh vrst delavskih predstavništev (sindikatov in svetov delavcev oziroma delavskih zaupnikov) v zvezi s presežki delavcev je podan že predhodnem članku. V tem prispevku problematiko predstavljamo še nekoliko natančneje in v razširjeni obliki, s prikazom pristojnosti delavskih predstavništev. Predlagamo nekatera konkretna priporočila za njihovo ukrepanje in prilagamo tudi opomnik za ravnanje svetov delavcev v postopku kolektivne odpovedi. 

I. Sindikat 

1. Individualna odpoved (ZDR - 84. in 85. člen)  

· Delodajalec je o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi dolžan obvestiti sindikat, katerega član je delavec samo, če delavec to zahteva. Zakon delavcu nalaga aktivno vlogo pri vključitvi sindikata v postopek odpovedi.

· Sindikat lahko poda svoje mnenje v roku 8 dni, če ne, šteje, da odpovedi ne nasprotuje. 

· Sindikat lahko nasprotuje odpovedi, če meni, da  zanjo ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden v skladu z zakonom.

· Pravica zadržanja učinkovanja odpovedi (ZDR, 85. člen) - Če sindikat nasprotuje redni odpovedi iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi in delavec pri delodajalcu zahteva zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi, prenehanje do poteka roka za arbitražno oziroma sodno varstvo ne učinkuje. 

Pravica zadržanja učinkovanja odpovedi ni mogoče uveljaviti v primeru odpovedi zaradi  poslovnega  razloga. To je eden izmed razlogov, da Višje delovno in socialno sodišče meni, da odpoved pogodbe o zaposlitvi, pred iztekom 8-dnevnega roka za podajo mnenja sindikata, nima za posledico neveljavnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Pravico zadržanja učinkovanja odpovedi lahko uveljavljajo tudi nečlani sindikata (ZDR, 227/3 člen). Z namenom, da se prepreči samovoljno ravnanje in odvrne nenadomestljiva škoda, lahko inšpektor za delo zadrži učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi s sklepom, ki ima naravo upravne odločbe. V tem primeru je mogoče zadržati učinkovanje odpovedi za vse odpovedne razloge, tudi za poslovni razlog.

2. Kolektivna odpoved (ZDR – 96.  do 109. člen)

Vloga sindikatov  v primeru odpovedi večjemu številu delavcev oziroma t.i. kolektivne odpovedi iz poslovnih razlogov je opredeljena v prvem in drugem odstavku 97. člena ZDR, in sicer:

· Delodajalec mora o razlogih za prenehanje potreb po delu delavcev, številu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev, o predvidenih kategorijah presežnih delavcev, o predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba po delu delavcev ter o predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev pisno čim prej obvestiti sindikate pri delodajalcu. 

· 
Delodajalec se mora predhodno, z namenom, da doseže sporazum, posvetovati s sindikati, določenimi v prejšnjem odstavku, o predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev, pri pripravi programa razreševanja presežnih delavcev pa o možnih načinih za preprečitev in omejitev števila odpovedi ter o možnih ukrepih za preprečitev in omilitev škodljivih posledic. 

II. Svet delavcev 

1. Individualna odpoved (94. člen v zvezi z 91. členom ZSDU)

Delodajalec je dolžan svet delavcev obveščati in z njim zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrovskih vprašanj (91. člen zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju - v nadaljevanju ZSDU). Za kadrovsko vprašanje šteje tudi  »zmanjšanje števila delavcev« (94. člen ZSDU), pri čemer zakon ne omenja konkretnega števila. Zato je potrebno skupno posvetovanje s svetom delavcev glede vsakega predvidenega odpusta oziroma zmanjšanja števila delavcev, ne glede na konkretno odvečnih število, tudi v primeru odpusta posameznika.

V primeru, če delodajalec ne spoštuje navedenih obveznosti, ima svet  delavcev pravico s sklepom zadržati odločitev delodajalca in istočasno sprožiti postopek za razreševanje medsebojnega spora (98. člen ZSDU). Če delodajalec pri tem ne sodeluje in je arbitraža neuspešna, to predstavlja izpolnjeno procesno predpostavko za vložitev tožbe na delovno in socialno sodišče. 

Opustitve obveznosti iz ZSDU delavec ne more uveljavljati v individualnem delovnem sporu. Samo svet delavcev oziroma delavski zaupnik sta tista, ki v primeru ignoriranja lahko sprožita postopek zadržanja sklepa.

2. Kolektivna odpoved (96. člen ZSDU)

Kdaj je potrebno soglasje sveta delavcev

V primeru kolektivne odpovedi ZSDU zavezuje delodajalca, da poleg organizacije skupnega posvetovanja s sindikati pri njem, obvezno pridobi tudi predhodno soglasje sveta delavcev. Vendar  vsaka skupinska odpoved še ni »kolektivna odpoved«,  ampak morata biti za to izpolnjena dva pogoja, in sicer:

a) da gre za zmanjšanje večjega števila delavcev po predpisih o delovnih razmerjih (opomba: ZDR natančno določa, kdaj gre za večje število delavcev, problem, ki se pojavlja v praksi, pa je izigravanje zakona s programiranim odpuščanjem tik pod mejo večjega števila zaposlenih, npr. 19 delavcev vsake tri mesece); 

b) da je zmanjšanje števila delavcev posledica odločitev iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. člena ter prve in druge alinee 93. člena ZSDU.

Zmanjšanje ali povečanje števila delavcev v smislu 96. členu ZSDU je torej konkretno lahko posledica naslednjih odločitev:

· spremembe dejavnosti, 

· zmanjšanja gospodarske dejavnosti, 

· sprememb v organizaciji proizvodnje, 

· spremembe tehnologije,

· statusnih sprememb, 

· prodaje družbe ali njenega bistvenega dela

Če uporabimo  gramatikalno razlago zakona, delodajalec ni dolžan pridobiti soglasja sveta delavcev h kolektivnemu odpustu delavcev, ki je posledica odločitev v zvezi z:

· gospodarskim položajem družbe,

· razvojnimi cilji družbe,

· stanjem proizvodnje in prodaje,

· splošnim gospodarskim položajem panoge,

· letnim obračun in letnim poročilom.

Ni mi znano, kaj je zakonodajalca vodilo pri odločitvi, da morajo delodajalci pridobiti soglasje za kolektivni odpust, če je npr. posledica  zmanjšanja gospodarske dejavnosti, ne pa če je posledica slabega gospodarskega položaja družbe. Vendar pa nas smiselna razlaga zakona seveda privede do logičnega zaključka, da zlasti zgoraj navedeni razlogi iz 89. člena ZSDU v bistvu pokrivajo vse t.i. poslovne razloge, ki jih ZDR v prvi alinei prvega odstavka 88. člena opredeljuje kot »ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne in podobne razloge na strani delodajalca«. Vsak izmed teh razlogov ima namreč logično za posledico bodisi zmanjšanje gospodarske dejavnosti, bodisi spremembe v organizaciji poslovnega procesa, spremembo tehnologije itd. To pa pomeni, da praktično pravzaprav sploh ni mogoče najti nobenega možnega »poslovnega razloga«, pri katerem bi bilo mogoče na podlagi veljavnega ZSDU utemeljeno trditi, da ne sodi med primere, ko za odločitev o zmanjšanju števila delavcev ni potrebno soglasje sveta delavcev. Ne glede na precej ponesrečeno nomotehnično  zasnovo 96. člena ZSDU  torej Čle-ta v bistvu zajema vse možne »poslovne razloge« po ZDR.

Najučinkovitejši ukrep za odpravo zakonodajalčevega  nesmisla je ustrezno določilo v participacijskem dogovoru, o obvezni pridobitvi soglasja sveta delavcev h kolektivnemu odpustu delavcev, ne glede na razlog odpusta. 

V nasprotnem primeru predlagam, da sveti delavcev v obrazložitvi predloga programa o razreševanju presežnih delavcev, ki ga mora delodajalec v vsakem primeru predložiti sindikatu družbe, »poiščejo«  tiste vzroke za kolektivno odpoved, ki od delodajalca terjajo soglasje sveta delavcev. Delodajalec bo, kot rečeno, težko obrazložil razloge za kolektivno odpoved, kjer  ne bo šlo za zmanjšanje dejavnosti, spremembe dejavnosti, spremembe v organizaciji proizvodnje ali  statusne spremembe.

Kdaj lahko SD zavrne soglasje

V drugem odstavku 94. člena ZSDU omogoča svetu delavcev, da zavrne soglasje o kolektivnem odpustu v dveh primerih:

a. če predlog odločitev o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje predloga programa o razreševanju presežnih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih ali

b. če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev niso utemeljeni.

Preverjanje programa razreševanja presežnih delavcev 

Delodajalec je ne glede na razlog kolektivne odpovedi dolžan izdelati program razreševanja presežnih delavcev. Svet delavcev mora preveriti, če so izvedeni postopki in zajeta vsebina, ki jo predvideva zakon o delovnih razmerjih. Za lažje delo sveta delavcev sem izdelal opomnik, ki je priloga k temu gradivu.

Svet delavcev, ki ugotovi nepravilnosti, naj oceni težo odstopanj, zahteva odpravo napak ali dopolnitev manjkajočega. V kolikor delodajalec zahtev ne bo izpolnil, naj svet delavcev zavrne soglasje k programu razreševanja presežnih delavcev. Pri tem mora paziti, da ne bo zaradi napak delodajalca prišel v zamudo. ZSDU predvideva aktivno vlogo sveta delavcev, ki mora v osmih dneh zavrniti soglasje, če želi, da delodajalec zadrži svojo odločitev. 

Ocenitev utemeljenosti  razlogov za kolektivni odpust

Pregled programa presežnih delavcev s pomočjo opomnika je relativno enostavno opravilo, saj je potrebno  primerjati le doslednost spoštovanja rokov in vsebine z zakonom zahtevanih dokumentov. Ocenjevanje utemeljenosti razlogov za odpust pa je manj dorečeno in zahteva več strokovnosti za argumentirano zavrnitev programa. 

Delodajalci največkrat opravičujejo kolektivni odpust z objektivnimi razlogi, ki izhajajo iz okolja in na katere nimajo vpliva. Največkrat navajajo ekonomske razloge, kot so: vse večja konkurenca na trgu, težave v panogi, cenena delovna sila drugod, odpoved naročil, večja produktivnost itd. 

Dejstvo je, da so razmere na svetovnem trgu iz dneva v dan težje in zaostajajo tisti, ki niso usmerjeni v prihodnost, ne napredujejo in se ne prilagajajo. Ti razlogi ne izhajajo iz okolja, temveč iz posamezne družbe in so posledica slabega vodenja in organiziranja. Vse prevečkrat naši menedžerji trdijo, da je celotna panoga v krizi in da morajo zato zmanjševati število zaposlenih. To praviloma trdijo direktorji družb, ki se v »slabi« panogi nahajajo na dnu. Družbe, ki se v istih panogah  nahajajo na vrhu, so dokaz, da se z dobrim in načrtnim delom da preživeti in obdržati delovna mesta. 

Pri ocenjevanju utemeljenosti razlogov za kolektivni odpust vidim vlogo sveta delavcev predvsem v iskanju resničnih vzrokov za odpuščanje delavcev. V večini primerov jih ne bo mogoče zaslediti v obrazložitvi programa presežni delavcev, temveč jih bo potrebno  izluščiti  iz številk in iz podatkov »med vrsticami«. Zato je potrebno lastno znanje ali pa ga moramo pridobiti s pomočjo zunanjih strokovnjakov. Potrebna bo strokovna argumentacija zavrnitve neutemeljenega programa razreševanja presežnih delavcev s predlogi smeri rešitev, ki jih mora izpeljati vodstvo. Pričakovati je odpor vodstev, ki bodo branila svoj položaj, zato je pomoč zunanjih strokovnjakov še toliko bolj dobrodošla. Vključiti je potrebno sindikate in njihove strokovne službe na nivoju panog ali central in s skupnimi močmi najti prave argumente za zavrnitev programa in ustrezno široko podporo za izvedbo ukrepov za odpravo dejanskih vzrokov slabega poslovanja.

Kaj preverjati?

Odpoved večjemu številu delavcev je po ZDR mogoča le zaradi poslovnih razlogov, ki lahko izhajajo le iz sfere delodajalca. Ne smejo biti poveza z ravnanjem oziroma sposobnostjo delavca. Mnenja sem, da morajo biti tudi v tem primeru izpolnjeni vsi zahtevani zakonski pogoji iz 88. člena ZDR, kot to velja za poslovni razlog za redno individualno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pri tem velja opozoriti, da je v primeru spora zaradi nezakonitega prenehanja delovnega razmerja dokazno breme prevaljeno na delodajalca. Delodajalec mora dokazati:

· da  gre za prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji sklenjenih pogodb o zaposlitvi, za ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne in podobne razloge na stani delodajalca,

· da so navedeni razlogi resni, utemeljeni ter da onemogočajo nadaljevanje delovnega razmerja med delavci in zaposlenimi,

· da je dejansko preveril, če je delavce možno zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ali jih  je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga opravljajo oziroma prekvalificirati za drugo delo.

Najšibkejšo točko postopka odpovedi predstavlja zahteva o resnosti, utemeljenosti odpovednega razloga.  Delodajalec nas mora prepričati v stvarnost in objektivnost odpovednega razloga, če želi dokazati resnost in utemeljenost. V tem primeru mora predvsem dokazati resničnost odpovednega razloga. Naloga sveta delavcev je, da preveri, če ne gre morda za navidezen, fingiran odpovedni razlog. V kolikor ne bo mogel ovreči resničnosti odpovednega razloga, ne bo imel mnogo možnosti za utemeljeno zavrnitev soglasja.

Preveriti je potrebno, če so delovna mesta, na katerih delajo delavci, predvideni za odpust, resnično nepotrebna ali pa gre le za ciljan odpust nezaželenih delavcev.

Svet delavcev naj od delodajalca zahteva, da dokaže, da bo položaj družbe dejansko boljši po kolektivnem odpustu, kar bo zelo težko glede na spremenljive pogoje na trgu. 

Zloraba inštituta kolektivne odpovedi 

V zadnjem času delodajalci pogosto izvajajo postopek kolektivnega odpusta tako, da spremenijo sistemizacijo za vsa delovna mesta,  odpustijo vse delavce, razen kategorij, ki so zakonsko zaščitene in po kriterijih izmed odpuščenih delavcev izberejo tiste, s katerimi bodo ponovno sklenili (za delavce slabše) pogodbe o zaposlitvi. 

Po mojem mnenju gre za zlorabo inštituta kolektivne odpovedi in s tem za nezakonit postopek, ki ne sme zdržati sodne presoje. Razlogov za  to je več. Ne moremo govoriti o inštitutu odpovedi večjemu številu delavcev, če je večina delo večine delavcev nepotrebno. V tem primeru lahko govorimo le o izpolnjenih pogojih za prenehanje delodajalca ali najmanj za prisilno poravnavo. Namen odpuščanja zaradi poslovnega razloga je ohranitev tistih delovnih mesta in strukture zaposlenih, ki bo omogočala nadaljnji razvoj ali vsaj obstoj družbe. Delodajalcu je nemogoče dokazati, da gre za resen in utemeljen odpovedni razlog večini zaposlenih in da bo prihodnost družbe zagotavljala peščica invalidov, starejših delavcev, delavskih predstavnikov in zaščitene kategorije staršev. Opisana izvedba postopka v večini primerov pomeni nezakonito znižanje plač vsem zaposlenim, kjer delodajalec uporabi vso svojo moč in izsili (alternativa je brezposelnost) pristanek delavcev na nadaljevanje dela pod slabšimi  pogoji. 

Zakon o delovnih razmerjih zahteva, da mora delodajalec na posvetovanju s sindikati dogovoriti kriterije za določitev presežnih delavcev. V spornem modelu kolektivne odpovedi pa delodajalci dogovorijo kriterije za ponovno sklenitev delovnega razmerja pod slabšimi pogoji., kar je direktno v nasprotju z zakonom. 

Pripravam na takšen postopek bi se morali že v fazi sprejemanja nove sistemizacije upreti sindikati in sveti delavcev. V postopku izvedbe kolektivnega odpusta ima sindikat, če mu uspe doseči dovolj visoko stopnjo solidarnosti, možnost prisiliti delodajalca da popusti. Delodajalec ne more nadaljevati z delom, brez večine odpuščenih delavcev.  Če bo grožnja, da odpuščeni delavci ne bodo podpisovali novih pogodb o zaposlitvi dovolj resna, bo delodajalec moral popustiti.  Gre za zelo težko in delikatno nalogo sindikata, vendar se v nasprotnem primeru postavlja vprašanje smiselnosti njegovega obstoja. Sindikati na vseh ravneh so se dolgo borili za nivo pravic, ki so jih deležni zaposlen. Zato  ne smejo dovoliti, da bo delodajalec z eno izsiljevalsko potezo izničil njihove dolgoletne napore.  

Na drugi strani ima svet delavcev v skladu s svojimi prisojnostmi vso pravno in moralno podlago, da zavrne soglasje k predlogu programa presežnih delavcev, ker razlogi za odpust večine delavcev enostavno ne morejo biti utemeljeni. 

Zakon o delovnih razmerjih daje zaradi izjemne občutljivosti in obsega uporabe skrajnega ukrepa delodajalca posebno vlogo zavodu za zaposlovanje. Zavod za zaposlovanje mora biti obveščen na samem začetku postopka, ko delodajalec kopijo pisnega obvestila sindikatu pošlje v vednost tudi zavodu za zaposlovanje. Zavod za zaposlovanje bi se moral aktivno in vsebinsko vključiti v postopek predvsem z iskanjem možnih ukrepov za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega razmerja delavcev in ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja, ki jih je delodajalec v skladu s 101. členom ZDR dolžan upoštevati. Žal zavod največkrat odigra samo vlogo zaščitnika svoje blagajne in se omeji le na iskanje postopkovnih ter zakonskih ovir za odpust določenih zaščitenih kategorij delavcev ali pa izkoristi čas za izpolnjevanje ustrezne dokumentacije v zvezi s prehodom delavcev v status brezposelnih oseb. S tem odpravijo nevarnost skoncentriranega navala  večjega števila odpuščenih delavcev, ki bi lahko zmotili mir v katerem živijo njihovih referentov.

Svojo vlogo morajo odigrati tudi delovna in socialna sodišča. Vemo, da v delovnem pravu stranki nista enakopravni in da velja delavec za šibkejšo stranko. Dolžnost delodajalca in sodišča je zaščita šibkejše stranke, ki je v primeru dvoma obvezna. Da gre v opisanem primeru najmanj za dvomljiv postopek, je verjetno jasno tudi sodnikom.

3. Nadzor nad zakonitostjo izvajanja odpovedi

V samem procesu izvajanja odpovedi pogodb o zaposlitvi (bodisi individualnih, bodisi kolektivnih na podlagi sprejetega programa razreševanja presežkov) mora svet delavcev skladno s svojo splošno pristojnostjo iz prve alinee 87. člena ZSDU nadzorovati dosledno spoštovanje zakonitosti podanih odpovedi, in sicer zlasti v naslednjih elementih:

Oblika in vsebina odpovedi

ZDR v 86. členu zahteva pisno obliko odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Predvideva dva obvezna elementa: 

· naveden in pisno obrazložen odpovedni razlog, 

· opozorilo delavcu na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova brezposelnosti.

Delovno razmerje temelji na pogodbenem razmerju, ki ne dopušča več delodajalčevega odločanja v obliki sklepa ali odločbe kot oblastnega akta o delavčevem prenehanju delovnega razmerja. Odpoved je enostranska izjava volje ene od pogodbenih strank, s katero izraža svojo voljo po prenehanju pogodbenega razmerja. Odpovedi zato ni mogoče podati v obliki sklepa ali odločbe, čeprav Višje delovno in socialno sodišče takšno poimenovanje akta šteje za manj pomembno procesno predpostavko, ki za zakonitost odpovedi ni usodna.

Glede na to, da gre za odpoved in ne sklep, ki ga je prejšnji zakon zahteval kot obvezen način odločanja o pravicah in obveznosti delavcev, tudi opozorilo o pravnem varstvu ni pravni pouk. Njegova teža je manjša in sodišče v primeru njegove opustitve ne sankcionira delodajalca z razveljavitvijo odpovedi. Še več: če opozorila o pravnem varstvu ni in delavec zamudi rok za vložitev tožbe za ugotovitev nezakonitosti pogodbe o zaposlitvi,  sodišče tožbo zavrže.

Roki

V zvezi z redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi moramo upoštevati: 

· odpovedne roke, 

· rok za  podajo odpovedi.

Odpovedni roki - ZDR odpovedne roke določa v 92. členu. Dolžina le-teh je v vseh primerih odvisna od delovne dobe pri zadnjem delodajalcu. Odpovedni roki pričnejo teči z dnem vročitve odpovedi delavcu in trajajo v primeru odpovedi iz poslovnega razloga od 30 do 150 dni, v primeru razloga nesposobnosti pa od 30 do 120 dni.

Rok za podajo odpovedi - V skladu s 3. odstavkom 88. členom ZDR veljajo za podajo  odpovedi v vseh primerih redne odpovedi naslednji roki:

· relativni rok (v dolžini 30 dni od seznanitve z razlogi za redno odpoved),

· absolutni rok (v dolžini najdalj 6 mesecev od nastanka razloga odpovedi),

· 30 dnevni minimalni odpovedni rok (v primeru odpovedi zaradi krivdnega razloga na strani delavca).

Posebnost velja v primeru, krivdnega razloga, ki ima vse znake kaznivega dejanja. V tem primeru delodajalec lahko poda odpoved v 30 dneh, odkar se je izvedelo za kršitev in za storilca ves čas, ko je možen kazenski pregon.

Višje delovno in socialno sodišče (VDSS) se je postavilo na stališče, da gre za prekluzivne roke, ki jih ni mogoče pretrgati, na katere mora sodišče po uradni dolžnosti paziti in po prekoračitvi katerih odpoved ni več dopustna.

Bolj kot stališče VDSS o pravni naravi rokov za podajo odpovedi je pomembno vprašanje, kdaj začnejo teči roki oziroma kdaj šteje, da je delodajalec »izvedel za odpovedne razloge«. 

V praksi je kratek relativen rok povzročal obilo težav, ne glede na to, ali je šlo za odpoved iz poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti. Največkrat poslovni razlogi za odpoved ne nastopijo v trenutku in še manj se delodajalci takoj ob prvi težavi odločijo za odpuščanje delavcev. Prav tako delodajalci ponavadi iščejo rešitve in primerno delo za delavca, ki na določenem mestu ne dosega pričakovanih rezultatov. Šele ko so vse možnosti izčrpane, posežejo po odpovedi kot zadnjem ukrepu. Če bi delodajalci in sodišče zakon razumeli tako, da je šteti, da rok za podajo odpovedi prične teči po seznanitvi s prvo informacijo o poslovnih težavah ali slabih delavčevih rezultatih, bi bilo to v neposrednem konfliktu z namenom zakona, ki delavca v delovnem razmerju ščiti in še posebej pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. VDSS se je zato pravilno postavilo na stališče, da roki pričnejo teči po tem, ko se delodajalec seznani z vsemi okoliščinami primera, najkasneje pa z dnem, ko delodajalec delavca obvesti o nameravani odpovedi iz poslovnega razloga. V primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti lahko uporabimo analogijo z navedeno pravno prakso in štejemo, da rok za podajo odpovedi prične teči najkasneje z dnem izdaje pisne obdolžitve.

Pri ugotavljanju, če je delodajalec uspel izpeljati postopek odpovedi v okviru prekluzivnega 30-dnevnega roka, je potrebno ugotoviti, da delodajalec izpolni svojo zadnjo obvezo z dnem podaje odpovedi in ne z dnem njene vročitve. S tem se zakonodajalec izogne očitkom o kratkem prekluzivnem roku, ki ga lahko delavci izigrajo z izogibanjem vročitve odpovedi. To je bilo nujno, še posebej če upoštevamo, da je v primeru izredne odpovedi rok za njeno podajo samo 15 dni.

Vročitev

Vročitev odpovedi je pomembna zaradi pravnih posledic, ki nastopijo z njo. Dan po vročitvi odpovedi prične teči odpovedni rok in rok za vložitev tožbe. 

ZDR v 87. členu določa, da mora biti redna ali izredna odpoved vročena osebno stranki, ki se ji odpoveduje. Vročitev mora biti opravljena praviloma v prostorih delodajalca ali na naslovu prebivališča, od koder delavec prihaja na delo.

Vročitev se izvede v skladu z zakonom o pravdnem postopku, razen če delavec nima stalnega ali začasnega bivališča v RS. Takrat se odpoved objavi na oglasnem mestu delodajalca in po 8. dneh šteje, da je vročitev opravljena. 

Za učinkovito vročanje odpovedi je pomemben zakon o pravdnem postopku, ki v 141. členu določa, da je osebno vročitev mogoče opraviti v največ dveh poskusih. Če prvega obvestila o tem, kdaj bo vročevalec ponovno poskušal opraviti vročitev, ni mogoče pustiti pri eni izmed z zakonom določenih oseb, vročevalec obvestilo pusti v hišnem ali drugem izpostavljenem predalčniku ali na vratih stanovanja. Če delavec v roku 15 dni odpovedi ne dvigne, nastopi fikcija vročitve. 

Če delodajalec odpovedi ne vroči pravilno, navedene pravne posledice ne nastopijo in v skladu z 11. točko 229. člena ZDR je storjen celo prekršek, ki se kaznuje s kaznijo najmanj 1.000.000 SIT  (pravna oseba) oziroma 500.000 SIT (fizična oseba).

Če je delodajalec že vročil pisno odpoved delavcu iz poslovnega razloga in je učinek te odpovedi že nastopil, je ne more več preklicati. Odpovedane pogodbe ni mogoče oživeti z enostransko izjavo volje. Po obligacijskem pravu enostranskih izjav volje ni mogoče spreminjati ali kadarkoli enostransko preklicati, saj bi bilo to v nasprotju z načelom pravne varnosti.

Odpravnina

Odpravnina pripada delavcem, ki jim je pogodba o zaposlitvi odpovedana brez njihove krivde ali volje, in sicer zaradi:

· redne odpovedi, to je iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnost,

· izredne odpovedi, če je razlog na strani delodajalca.
Osnova za odpravnino je povprečna bruto mesečna plača, ki jo je ali bi jo prejemal delavec, če bi delal v zadnjih treh mesecih pred (vročitvijo) odpovedjo. Tisti, ki delajo krajši delovni čas v posebnih primerih (pokojninski invalidski predpisi, zdravstvo), imajo enake pravice iz delovnega razmerja kot delavci, ki delajo polni delovni čas (ZDR, 66/2 člen), kar pomeni, da jim pripada odpravnina v višini, kakor da bi delali poln delovni čas. 

Ministrstvo za delo je sprejelo stališče, da je za izračun odpravnine v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi potrebno šteti plačo, ki jo delavec prejema na drugem ustreznem delu ter tudi nadomestilo zaradi manjše plače, ki jo delavec invalid prejema od Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje.

Višina odpravnine je odvisna od delovne dobe pri delodajalcu oziroma njegovih pravnih predhodnikih. Po ZDR višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove, razen če s kolektivno pogodbo  dejavnosti, ki temelji na novem ZDR,  ni določena višja odpravnina. 

Vse odpravnine po 109. členu ZDR se ne vštevajo v davčno osnovo za izračun dohodnine. Z zakonom o dohodnini (31/8 člen) se v davčno osnovo dohodka iz delovnega razmerja ne všteva odpravnina zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki je določena kot pravica iz delovnega razmerja in izplačana pod pogoji, ki jih določa ZDR v višini odpravnine, ki jo je delodajalec dolžan izplačati na podlagi 109. člena Zakona o delovnih razmerjih, največ do višine desetih povprečnih mesečnih plač zaposlenih v Sloveniji. Za takšno odpravnino ne šteje odpravnina, izplačana delojemalcu, ki sklene novo pogodbo o zaposlitvi pri istem delodajalcu ali pri osebi, ki je z delodajalcem povezana oseba in odpravnina, izplačana delojemalcu, ki je z delodajalcem povezana oseba. 

Samo odpravnina za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga in izredna odpoved iz razlogov na strani delodajalca, je oproščena vseh davkov in prispevkov. Zakon o prispevkih za socialno varnost v 3. členu določa, da zavezanci plačujejo prispevke za socialno varnost tudi od vseh drugih prejemkov iz delovnega razmerja, vključno s stimulacijami in bonitetami ter povračili stroškov v zvezi z delom, izplačanimi v denarju, bonih ali v naravi, razen od odpravnin, izplačanih zaradi prenehanja delovnega razmerja iz operativnih razlogov po predpisih o delovnih razmerjih. Takšna nelogična rešitev je posledica dejstva, da je bil zakon o prispevkih za socialno varnost sprejet pred ZDR, ki je kot novost uvedel odpoved iz razloga nesposobnosti. Naši vrli poslanci so to neskladje spregledali in zakone pozabili uskladiti. 

Posebno varstvo pred odpovedjo

Predstavnik delavcev (113. člen ZDR) - Delodajalec pogodbe o zaposlitvi ne sme odpovedati predstavnikom delavcev 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. Varstvo traja ves čas opravljanja funkcije in še eno leto po tem.
Posebnega varstva ne uživa delavski direktor, ki se obravnava kot polnopravni član uprave in zato ugotavljanje varstva pred odpovedjo ni smiselno. Po drugi strani so poleg taksativno naštetih predstavnikov delavcev po ZDR, zakonu o zavodih in zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju, posebnega varstva deležni tudi delavski zaupnik za varnost in zdravje po zakonu o varnosti in zdravju pri delu ter člani evropskega delavskega sveta in njihovi namestniki po zakonu o evropskih delavskih svetih.

Zakon ne daje natančnega odgovora, kateri organ mora dati soglasje za odpoved pogodbe o zaposlitvi v primeru predstavnika delavcev v nadzornem svetu in kateri organ v primeru delavskega zaupnika. V prvem primeru je predstavnik delavcev član nadzornega sveta, kjer imajo večino predstavniki delničarjev in zato je njegova varnost po 113. členu ZDR bistveno manjša kot v ostalih primerih. V drugem primeru so delavskega zaupnika izvolili delavci in edino smiselno bi bilo, da morajo soglasje podati slednji.

Delavski predstavniki niso absolutno varovani pred odpovedjo. Posebnega varstva nimajo, če ne ravnajo v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, če v primeru poslovnega razloga odklonijo ponujeno ustrezno zaposlitev ter v primeru postopka prenehanja delodajalca. 

Starejši delavec (114. člen ZDR) - Starejši delavec uživa posebno varstvo pred odpovedjo brez njegovega soglasja le v primeru poslovnega razloga. Varstvo velja tudi v primeru odpovedi iz poslovnega razloga s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi. Če starejšemu delavcu do izpolnitve minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine manjka manj, kot traja obdobje, ko mu pripada pravica do nadomestila za primer brezposelnosti, te zaščite tudi v primeru poslovnega razloga nima. Pri izračunu manjkajočega časa do izpolnitve minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine se je VDSS postavilo na stališče, da se minimalni pogoji za starostno pokojnino upoštevajo izključno po 36. členu zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. Ne upošteva se možnost  znižanja starostne meje zaradi otrok ali zaradi zaposlitve pred 18. letom starosti.

Starši (115. člen ZDR) - Delodajalec pogodbe o zaposlitvi ne sme odpovedati: 

· delavki v času nosečnosti ter ves čas, ko doji, 

· staršem, ki izkoriščajo starševski dopust v obliki polne odsotnosti z dela.

Če  delodajalec v trenutku odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni vedel za nosečnost delavke,  ji delovno  razmerje ne preneha, če delavka takoj ali po odpravi ovir delodajalca seznani o nosečnosti s predložitvijo zdravniškega potrdila.

Varstvo za varovano kategorijo staršev ne velja v primeru, ko so izpolnjeni pogoji za izredno odpoved in inšpektor za delo predhodno poda soglasje  ali v primeru  uvedbe postopka prenehanja delodajalca.

Starši v smislu 115. člena ZDR so varovani pred vsemi oblikami redne in izredne odpovedi.

Invalidi (116. člen ZDR) - ZDR je uveljavil le relativno varstvo invalidov pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Invalid ni varovan pred odpovedjo iz krivdnega razloga, razloga nesposobnosti ali pred izredno odpovedjo. Delovni invalidi so zaradi ugotovljene invalidnosti II. ali III. kategorije varovani le pred odpovedjo zaradi ugotovljene invalidnosti ali iz poslovnega razloga,  razen če jim ni možno zagotoviti drugega ustreznega dela ali dela s krajšim delovnim časom v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. Delodajalec tudi ne sme iz poslovnega razloga odpovedati pogodbo o zaposlitvi invalidu, ki nima statusa delovnega invalida, razen če mu ne more zagotoviti drugega ustreznega dela v skladu s predpisi o usposabljanju in zaposlovanju invalidov.

Vlada je potrebovala tri polna leta, da je sprejela ustrezne predpise (zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov, Uredbo o določitvi kvote za zaposlovanje invalidov, Pravilnik o načinu dela Komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi, Pravilnik o organizaciji in načinu delovanja invalidskih komisij ter drugih izvedenskih organov Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije itd), ki omogočajo izvedbo odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu zaradi same invalidnosti oziroma zaradi poslovnega razloga. 

V tem letu so delodajalci dočakali možnost, da lahko pod navedenimi pogoji odpovedo invalidu pogodbo o zaposlitvi zaradi poslovnega razloga oziroma zaradi invalidnosti.  Vendar je potrebno opozoriti, da je postopek vse prej kot enostaven in učinkovit. V postopku odpovedi mora delodajalec pridobiti mnenje komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Komisija ni upravni organ in ni vezana na upravni postopek ter na roke, ki bi jo prisilili, da konča svoje delo v razumnem roku.  Ko komisija pride do odločitve, ne izda odločbe, temveč le mnenje, na katerega se ni mogoče pritožiti. Glede na pravno naravo mnenja le-to ni obvezujoče in delodajalec lahko kljub negativnemu mnenju Komisije delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi. Po drugi strani lahko delavec, ki mu odpovedana pogodba o zaposlitvi na podlagi  pozitivnega mnenja Komisije, s tožbo zahteva, da sodišče ugotovi nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Šele pravna praksa bo dala odgovor  na vprašanje, kakšna bo teža mnenja Komisije v primeru ugotavljanja nezakonitosti odpovedi. Prav tako bo pravna praksa morala odgovoriti na vprašanje, če invalidom, ki jim je odpovedana pogodba o zaposlitvi zaradi invalidnosti, pripada odpravnina po 109. členu ZDR. Odpravnina  zagotavlja odpuščenemu delavcu določeno socialno varnost ob prehodu v brezposelnost in je hkrati odmena za dotedanje delo pri delodajalcu.  V primeru, če invalidu, ki mu je pogodba o zaposlitvi odpovedana, odpravnina ne pripadala (109. člen ZDR v 1. odstavku našteva, v katerih primerih redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu pripada odpravnina) je to po mojem mnenju v nasprotju z načelom socialne varnosti (2. člen Ustave RS), pravico do socialne varnosti (50. člen Ustave RS) in pravico do varstva dela (66. člen Ustave RS). 

*  *  *

Lojze, ta opomnik mora biti v modrem rastru!!!!

OPOMNIK

sveta delavcev v zvezi s soglasjem k 

kolektivnemu odpustu delavcev po 96. členu ZSDU

Po določbi 96. člena ZSDU je k predlogu odločitve delodajalca o zmanjšanju števila delavcev, če gre za večje število delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, potrebno predhodno soglasje sveta delavcev. Svet delavcev lahko po zakonu svoje soglasje utemeljeno zavrne v dveh primerih, in sicer: 

1. če predlog odločitve ne vsebuje tudi predloga 

    programa razreševanja presežnih delavcev (z vsebino, določeno 

    v 99. členu ZDR);

1. če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev 

     niso utemeljeni.

V nadaljevanju so navedeni nekateri najpomembnejši elementi, ki jih mora svet delavcev temeljito preveriti, preden se odloči podati oziroma zavrniti soglasje. V samem postopku razreševanja presežkov je svet delavcev pristojen predvsem za nadzor nad izvajanjem sprejetega programa in zakonskih določil o načinu prenehanja delovnega razmerja presežnim delavcem.

I.

Svet delavcev naj  v zvezi s predlogom programa razreševanja presežnih delavcev preveri naslednje:

1. Ali je predlog program sploh izdelan in priložen predlogu za soglasje k odločitvi?

2. Ali je postopek izdelave programa potekal po določilih  ZDR?

3. Ali so bili sindikati pri delodajalcu pravočasno obveščeni o: 

· razlogih za prenehanje potreb po delu,

· številu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev,

· predvidenih kategorijah zaposlenih delavcev,

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

· predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev?

4. Ali je delodajalec kopijo obvestila posredoval Zavodu RS za zaposlovanje in ga obvestil o poteku postopka prenehanja potreb po delu večjega števila delavcev in o opravljenem posvetovanju s sindikati?

5. Ali je delodajalec kopijo dopisa Zavodu RS za zaposlovanje posredoval sindikatom v družbi?

6. Ali se je delodajalec predhodno, z namenom da doseže sporazum, posvetoval s sindikati o:

· predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev,

· možnih načinih za preprečitev in omejitev števila odpovedi,

· možnih ukrepih za preprečitev in omilitev škodljivih posledic?

7. Ali predlog program razreševanja presežnih delavcev vsebuje:

· razloge za prenehanje potreb po delu delavcev,

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

· dokazila o preveritvi možnosti nadaljevanja zaposlitev pod spremenjenimi pogoji,

· seznam presežnih delavcev, 

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

8. Ali je program finančno ovrednoten?

9. Ali je delodajalec upošteval dogovorjene kriterije za določitev presežnih delavcev?

10. Ali je delodajalec pri enakem doseganju kriterijev dal prednost delavcem s slabšim socialnim položajem?

11. Ali ni med kriteriji delodajalec upošteval začasno odsotnost delavcev zaradi bolezni, nege družinskega stanja ali težje prizadetega invalida, starševskega dopusta ter nosečnosti?

12. Ali ni pri odpovedi delodajalec postavil delavce v neenakopraven položaj zaradi spola, rase, barve kože, starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega, političnega ali drugega prepričanja, članstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porekla, družinskega statusa, premoženjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okoliščin?

13. Ali je delodajalec upošteval posebno varstvo pred odpovedjo, ki ga po predpisih o delovnih razmerjih uživajo:

· predstavniki delavcev (člani sveta delavcev, delavski zaupniki, člani nadzornega sveta, ki predstavljajo delavce, predstavniki delavcev v svetu zavoda, imenovani ali voljeni sindikalni zaupniki)

· starejši delavci,

· starši,

· invalidi in odsotni zaradi bolezni?

II.

V zvezi s preverjanjem utemeljenosti razlogov za odločitev o zmanjšanju števila delavcev naj svet delavcev presodi naslednje:

14. Ali je delodajalec predložil elaborat o utemeljenosti odločitve o odpovedi večjemu številu delavcev?

15. Ali je ukinitev posameznih delovnih mest dejansko potrebna ali gre le za manipulacijo in navidezne odpovedne razloge? 

16. Ali je delodajalec dokazal, da bo gospodarski in finančni položaj družbe dejansko boljši po kolektivnem odpustu?

17. Ali je dejansko potreben predlagani obseg prenehanja potreb po delu delavcev ali je želene poslovne cilje mogoče enakovredno doseči tudi z morebitnimi drugimi poslovnimi ukrepi?

18. Ali predvideno zmanjšanje števila delavcev ne bo morda povzročilo prehude in nevzdržne preobremenitve delavcev, ki ostajajo v delovnem razmerju?

19. Ali navedeni odpovedni razlogi izpolnjujejo vse pogoje, ki veljajo za poslovne razloge v 88. členu ZDR:

· da  gre za prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji sklenjenih pogodb o zaposlitvi zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih in podobnih razlogov na stani delodajalca,

· da so navedeni razlogi resni, utemeljeni ter da onemogočajo nadaljevanje delovnega razmerja med delavci in zaposlenimi,

· da je delodajalec dejansko preveril, če je delavce možno zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ali jih  je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga opravljajo oziroma prekvalificirati za drugo delo.

20. Ali odpovedni razlogi izhajajo le iz sfere delodajalca in niso povezani z ravnanjem ali sposobnostjo delavcev?

III.

Svet delavcev naj na podlagi 87. člena ZSDU po podaji soglasja k določitvi delodajalca še nadalje spremlja njegovo ravnanje in nadzira zakonitost zaključne faze postopka odpovedi večjemu številu delavcev ter tudi njegove kasnejše aktivnosti, zlasti pa:

21. Ali je delodajalec pri odpovedi pogodb o zaposlitvi upošteval 30/60 dnevni rok od izpolnitve obveznosti od posredovanja obvestila Zavodu RS za zaposlovanje?

22. Ali je delodajalec obravnaval in upošteval predloge zavoda za zaposlovanje o možnih ukrepih za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega razmerja in ukrepih za omilitev škodljivih  posledic prenehanja delovnega razmerja?

23. Ali je delodajalec odpovedal pogodbe o zaposlitvi pred sprejemom programa?

24. Ali odpovedi pogodb o zaposlitvah vsebujejo vse obvezne elemente:

· odpovedni razlogi,

· obrazložitev odpovednih razlogov,

· opozorilo delavca na pravno varstvo,

· opozorilo delavca na njegove pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti?

25. Ali so odpovedi pogodb o zaposlitvah v pisni obliki?

26. Ali so spoštovani odpovedni roki, ki veljajo za odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi poslovnih razlogov?

27. Ali so spoštovana določila v zvezi z izplačilom odpravnine?

28. Ali so spoštovana določila glede vročanja?

29. Ali je delodajalec storil prekršek po 229. oziroma 230. členu ZDR?

30. Ali delodajalec spoštuje pravico do  prednostne zaposlitve odpuščenih delavcev? 
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