Vojko Čujovič 
Novela zakona o delovnih razmerjih (6) 

ODPOVED  POGODBE O ZAPOSLITVI
Skrajni ukrep delodajalca, ki ima na delovno razmerje delavca trajne posledice, je odpoved pogodbe o zaposlitvi. Dosedanja ureditev je vsebovala kup nejasnih in dvoumnih dikcij, postopek je bil pogosto zapleten in izjemno kratki prekluzivni roki so ga dodatno oteževali. To ni koristilo nobeni stranki. Posledica omenjenega so bili številni postopki pred delovnim in socialnim sodiščem, ki je imelo pri odločanju težave. Novela je nekatere termine razjasnila, posamezne postopke poenostavila, določene roke odpravila in/ali podaljšala. Jasneje in natančneje postavlja roke in časovno učinkovitost opomina pred redno odpovedjo iz krivdnega razloga, določa obvezen minimalni rok za pripravo na zagovor, poenostavlja vročanje odpovedi, ureja redno odpoved zaradi invalidnosti, odpravlja problem izredne odpovedi v primeru neupravičenega izostanka z dela, omogoča vključitev zavoda za zaposlovanje pri reševanju posledic odpovedi že v času odpovednega roka in dopušča možnost ponudbe zaposlitve pri drugem delodajalcu. 

Sporazum o prenehanju pogodbe o zaposlitvi  - 79. člen ZDR 
Sprememba je bila nujna zaradi posledic, ki jih prinaša nepravilna raba določenega pravnega termina. Po noveli Zakona o delovnih razmerjih je sporazum o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi zamenjal sporazum o prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Razveljavitev učinkuje za nazaj in to lahko razumemo, kot da pogodba sploh ni bila sklenjena. Prenehanje učinkuje za naprej. Pogodba ne velja od dneva, ki ga stranki določita v sporazumu, kar je tudi dejanski namen strank sporazumne prekinitve delovnega razmerja. 

V obrazložitvah te spremembe večina teoretikov kot bistveno novost navaja obveznost opozoriti delavca na posledice sporazumnega prenehanja delovnega razmerja pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Opozorilo naj bi bilo po novem obvezen pogoj za veljavnost oziroma zakonitost sporazuma.

Sam navedene vsebinske spremembe ne zaznam, saj je že prejšnje besedilo 1. odstavka 79. člena Zakona o delovnih razmerjih navajalo: »Pogodbo o zaposlitvi lahko stranki kadarkoli razveljavita s pisnim sporazumom, ki mora vsebovati določbo o posledicah, ki nastanejo delavcu zaradi sporazumne razveljavitve pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti.«
Problem ni bil zakon, temveč stališče delovnega in socialnega sodišča, da čeprav določba o posledicah, ki za delavca nastanejo zaradi sporazumne razveljavitve pogodbe o zaposlitvi pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (1. odstavek 79. člena Zakona o delovnih razmerjih), predstavlja bistveno sestavino sporazumne razveljavitve pogodbe o zaposlitvi, izostanek te določbe ne povzroči neveljavnosti sporazuma, saj je takšna sankcija predvidena le za pomanjkanje pisne oblike sporazuma (2. odstavek 79. člena Zakona o delovnih razmerjih). 

V nasprotju z v delovnem pravu uveljavljenim načelom, da je v dvomu potrebno odločiti v koristi šibkejše stranke, se je sodišče postavilo na stališče, da sporazum o razveljavitvi ostane v veljavi, čeprav ne vsebuje določbe o posledicah, ki za delavca nastanejo zaradi sporazumne razveljavitve, ne glede na zahtevo zakona, da jo mora vsebovati. Spremenjeno besedilo 1. odstavka 79. člena Zakona o delovnih razmerjih se starega minimalno razlikuje in se zdaj glasi: »Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s pisnim sporazumom med strankama, ki mora vsebovati določilo o posledicah, ki nastanejo delavcu zaradi prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti.« Drugi odstavek, ki določa, da je sporazum neveljaven, ki/če ni sklenjen v pisni obliki, je ostal nespremenjen.

Na podlagi navedenega se sprašujem, zakaj bo sodišče po sprejemu novele Zakona o delovnih razmerjih dolžno odločati drugače?  Upam, da bo nesprejemljivo stališče spremenilo in ne bo več priznavalo veljavnost sporazuma o prenehanju pogodbe o zaposlitvi, ki/če ne bo vseboval določila o posledicah, ki za delavca nastanejo zaradi prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti.

Pisno opozorilo pred redno odpovedjo iz krivdnega razloga - 83/1 člen ZDR
Z namenom povečati pravno varnost zaposlenih je v postopku redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov z novelo spremenjen relativni in absolutni rok, v katerem je potrebno izvesti procesno predpostavko za izvedbo postopka odpovedi, tj. pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obveznosti in možnost odpovedi, če bo ponovno kršil pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja. Delodajalec je dolžan v šestdesetih dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve delavca pisno opozoriti. 

Novela določa, da lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga najkasneje v enem letu od izdaje pisnega opozorila, razen če ni s kolektivno pogodbo dejavnosti določeno drugače, vendar ne kasneje kot v dveh letih.

Zakon o delovnih razmerjih ni vseboval roka za izdajo pisnega opozorila niti v postopku odpovedi ni določal časa pravne relevantnosti takšnega opozorila. Delodajalec je zato za prvo kršitev delovnih obveznosti lahko izdal pisno opozorilo in delavcu pogodbo o zaposlitvi iz krivdnih razlogov odpovedal tudi nekaj let po tem, ko mu je vročil pisno opozorilo. Procesna predpostavka je zaradi tega izgubila vsebinski smisel. Delavcu je v tožbi zoper odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga po nekaj letih težko dokazovati neutemeljenost pisnega opozorila, saj drugega pravnega varstva zoper pisno opozorilo nima. 

Menim, da gre v noveli za večjo pravno varnost zaposlenih in jasneje/natančneje določen postopek pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. 

Vabilo na zagovor - 83/3 člen ZDR
Iz besedila Zakona o delovnih razmerjih so v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi črtane zahteve o smiselni uporabi določb disciplinskega postopka. Po novem delavec v postopku pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, razloga nesposobnosti in/ali v primeru izredne odpovedi ne prejme pisne obdolžitve, temveč pisno vabilo na zagovor pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. V njem mora biti naveden in obrazložen razlog nameravane odpovedi, datum, ura in kraj zagovora.

Če delodajalec delavcu pogodbo o zaposlitvi odpove zaradi poslovnega razloga,  mu pošlje le pisno obvestilo o nameravani odpovedi, saj zakon v tem primeru zagovora ne predvideva. 

Izvedba zagovora - 83/3 člen ZDR
Zakon o delovnih razmerjih ni določal roka, v katerem mora delodajalec delavcu omogočiti zagovor. Znani so primeri, ko je delodajalec delavcu vročil pisno obdolžitev in takoj izvedel zagovor. Delavec, zaradi neprijetnega presenečenja, da mu je delodajalec napovedal odpoved delovnega razmerja, ni mogel preveriti podatkov, na katerih je slonela obdolžitev in se ni imel časa posvetovati s svojim sindikalnim zaupnikom oziroma poiskati strokovno pomoč. 

Zakonodajalec zagovora ni uvedel zgolj  z namenom delavcu dati formalno možnost izjasnitve o navedbah iz obdolžitve, temveč omogočiti obema stranema, da soočita podatke, razloge in stališča v zvezi z odpovednim razlogom. 

Novela določa rok najmanj treh dnevnih dni, ki ga mora delodajalec dati delavcu za pripravo na razgovor. Ta obveza delodajalca ne veže le v primeru, ko/če je od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči, tj. v primerih, ko je delodajalec sam žrtev kršitve (direktor ne vabi na zagovor delavca, ki je z njim fizično obračunal, obstaja namreč nevarnost ponovitve dejanja), v primeru neuspešno opravljenega poskusnega dela, če ga delavec sam izrecno odkloni in/ali če se neupravičeno ne odzove povabilu na zagovor. 

Novost pri zagovoru je tudi možnost sodelovanja predstavnika sindikata ali druge osebe po pooblastilu delavca, kar je logično, saj predstavniki sindikata lahko sodelujejo npr. v disciplinskem postopku, s katerim se trajno ne more posegati v delovno razmerje. V primeru odpovedi pogodbe o zaposliti gre za trajen in boleč poseg v delovno razmerje  in prav je, da je delavcu omogočena pomoč.

Novela Zakona o delovnih razmerjih ni natančneje uredila obličnosti zagovora. Iz prakse delovnih in socialnih sodišč izhaja, da je delodajalčeva obveznost delavcu omogočiti zagovor, od slednjega pa je odvisna vsebina, oblika in način izrabe te pravice. Delavcu mora biti omogočeno, da v zagovoru sodeluje ter vpliva na potek in rezultat odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Zagovor se lahko izvede z neposrednim pogovorom, pisno, po telefonu, internetu ipd.

Invalidnost kot odpovedni razlog - 88/1 člen ZDR 

V povezavi s posebno ureditvijo v Zakonu o poklicni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov ter z Zakonom o pokojninskem in invalidskem zavarovanju je dodan nov razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi, in sicer odpoved zaradi nezmožnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti.

Invalidu po posebnih predpisih postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti ali zaradi poslovnega razloga poteka po naslednjih korakih:

· odločitev delodajalca o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu,

· predlog (vloga) delodajalca Komisiji za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi z obrazložitvijo in dokumentacijo, določeno s Pravilnikom o načinu dela Komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe (Ur.l. RS, št. 117/05),

· fakultativni pregled stanja pri delodajalcu ter priprava poročila s predlogom pooblaščenega delavca urada za zaposlovanje,

· odločitev komisije/mnenje komisije, poslano delodajalcu in invalidu,

· na podlagi mnenja komisije delodajalec pogodbo o zaposlitvi invalidu odpove v roku 30 dni po prejemu le-te.

Invalid ima v postopku odpovedi zaradi invalidnosti enake pravice kot delavec, ki mu je pogodba odpovedana iz poslovnega razloga. Na ta način je zapolnjena zakonska praznina, katere pravice (npr. odpravnina) priznati invalidu.

Utemeljen razlog - 88/2 člen ZDR 

Novela je na terminološkem področju rešila zagato glede lastnosti odpovednih razlogov. Pred novelo je bilo stanje naslednje:

Delavec lahko pogodbo o zaposlitvi odpove brez obrazložitve, medtem ko mora delodajalec dokazati, da gre za utemeljen razlog za redno odpoved (81/2. člen Zakona o delovnih razmerjih). Konvencija  MOD 158 govori o  »valid reason«, kar je v slovenščino prevedeno kot resen razlog.  Evropska socialna listina v slovenskem prevodu navaja »veljaven« razlog. Zadevo je dodatno zapletla stara dikcija 88. člena Zakona o delovnih razmerjih, kjer je bila uporabljena množina, tj. da morajo biti vsi odpovedni razlogi resni in utemeljeni ter taki, da onemogočajo nadaljevanje delovnega procesa. Razumevanje tega elementa odpovedi je zelo pomembno, saj sodišče pričakuje, da so odpovedni razlogi vsebinsko  utemeljeni. V skladu s členom 82/1 je dokazno breme na delodajalcu.

Terminološka nedoslednost se je v Zakonu o delovnih razmerjih pojavila zaradi sindikatov, ki so leta 2002 v pogajanjih dosegli, da je citirane pogoje potrebno izpolnjevati tudi pri poslovnem in krivdnem razlogu in ne samo pri razlogu nesposobnosti, kot je bilo prvotno predvideno. Delovno in socialno  sodišče se je v praksi postavilo na stališče, da gre pri resnem in utemeljenem razlogu pravzaprav za enak smisel in da je na delodajalcu, da dokaže vsebinsko utemeljenost razloga in njegovo povezavo s skrajnim sredstvom, to je izguba zaposlitve. 
Novela je zagato rešila z navedbo, da delodajalec delavcu lahko odpove pogodbo o zaposlitvi le, če obstaja utemeljen razlog (poslovni, krivdni, invalidnost ali nesposobnost), ki onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem.

Ukinitev relativnega roka pri odpovedi - 88.  člen ZDR 

Novela zakona o delovnih razmerjih je ukinila 30-dnevni relativni rok za podajo odpovedi v primeru poslovnega razloga in iz razloga nesposobnosti. 
V praksi je kratek relativen rok povzročal težave, ne glede na to, ali je šlo za odpoved iz poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti. Gre za prekluzivni rok, le-tega ni mogoče pretrgati, nanj mora sodišče po uradni dolžnosti paziti in po njegovi prekoračitvi odpoved ni več dopustna. Bolj kot pravna narava rokov za podajo odpovedi je bilo pomembno vprašanje, kdaj roki začnejo teči oziroma od kdaj šteje, da je delodajalec »izvedel za odpovedne razloge«. 

Največkrat poslovni razlogi za odpoved ne nastopijo v trenutku in običajno se delodajalci ob prvi težavi še ne odločijo za odpuščanje, iščejo rešitve in primerno delo za delavca, ki na določenem mestu ne dosega pričakovanih rezultatov in mu nedela ali malomarnosti ni mogoče očitati. Šele ko so vse možnosti izčrpane, posežejo po zadnjem ukrepu, po odpovedi. Če bi delodajalci in sodišče zakon razumeli,  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 sodišče se je zato postavilo na stališče, da roki pričnejo teči po tem, ko se delodajalec seznani z vsemi okoliščinami primera, najkasneje z dnem, ko delodajalec delavca obvesti o nameravani odpovedi iz poslovnega razloga. V primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti smo lahko uporabljali analogijo z navedeno pravno prakso in šteli, da rok za podajo odpovedi prične teči najkasneje z dnem izdaje pisne obdolžitve ali celo z dnem opravljenega zagovora. Delodajalec je namreč celovito seznanjen z vsemi okoliščinami, zaradi katerih delavcu pogodbo o zaposlitvi odpove šele potem, ko mu delavec v zagovoru navede tudi svoje argumente in dejstva.
Po ukinitvi spornega relativnega roka mora delodajalec spoštovati absolutni 6- mesečni rok od nastanka utemeljenega razloga. Pri tem naj opozorim, da delodajalec svojo obvezo izpolni z dnem podaje odpovedi in ne z dnem njene vročitve. To preprečuje, da bi delodajalec zaradi delavčevega izogibanja vročitvi odpovedi prišel v zamudo. Postopek vročanja je poenostavljen: delodajalec upravičeno vroča na naslov delavca, ki je določen v pogodbi o zaposlitvi oziroma o katerem ga je delavec naknadno pisno obvestil. 

Odpoved s ponudbo nove pogodb -  90.  člen ZDR
Po določilih Zakona o delovnih razmerjih, pred uveljavitvijo Novele, se je moral delavec v 30 dneh izjasniti o sklenitvi nove pogodbe v primeru, da mu je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi in hkrati ponudil novo. V praksi je do težav prihajalo, ko se je delavec o ponujeni pogodbi pozitivno izjasnil, vendar je kasneje zaradi različnih razlogov ni želel podpisati. V izogib takšni situaciji je po noveli Zakona o delovnih razmerjih dolžan delavec, ki sprejme ponudbo delodajalca, novo pogodbo o zaposlitvi skleniti v roku 15 dni od  njenega pisnega prejema.

Delavec, ki sklene novo pogodbo o zaposlitvi za ustrezno delovno mesto, nima pravice do odpravnine, obdrži pa pravico izpodbijati utemeljenost odpovednega razloga pred pristojnim sodiščem.

Novela Zakona o delovnih razmerjih natančneje določa ustrezno zaposlitev. Poleg enake vrste in stopnje izobrazbe, kot se je  zahtevala za  prejšnje delovno mesto, sta dodana še dva pogoja:

· Nova pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena za enak delovni čas, kot je bil dogovorjen s prejšnjo pogodbo o zaposlitvi.

· Kraj opravljanja dela ne sme biti oddaljen več kot tri ure vožnje v obe smeri, z javnim prevoznim sredstvom ali z organiziranim prevozom delodajalca, od kraja bivanja delavca.

Odpoved s ponudbo nove pogodbe pri drugem delodajalcu - 90. a  člen ZDR
Možnost, da delodajalec ali zavod za zaposlovanje delavcu v času odpovednega roka lahko ponudita novo ustrezno delo pri drugem delodajalcu, je pomembna novost novele Zakona o delovnih razmerjih uvedla in prinaša pozitivne učinke obema pogodbenima partnerjema. 

Najpomembnejša vrednota za zaposlenega je delovno mesto. Negativne posledice odpovedi pogodbe o zaposlitvi so lahko odpravljene ali zmanjšane, če je delavcu hkrati z odpovedjo ponujena nova zaposlitev na ustreznem delovnem mestu. Ponudba dela pri drugem delodajalcu je možnosti za takšno rešitev povečala.  Pomembno je, da delavec lahko prosto izbira, ali bo delo pri drugem delodajalcu sprejel ali ga bo raje odklonil, prejel odpravnino in začasno pridobil pravico do nadomestila za čas brezposelnosti na zavodu za zaposlovanje. Zakon ne predvideva nikakršnih negativnih posledic za delavca, ki ustrezno delo pri drugem delodajalcu odkloni. Pravico do odpravnine in pravico do nadomestila za čas brezposelnosti delavec izgubi le v primeru, če ustrezno zaposlitev odkloni pri svojem delodajalcu.

Za delodajalca ponudba dela pri drugem delodajalcu pomeni zmanjšanje stroškov odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Novela Zakona o delovnih razmerjih določa, da delodajalec delavcu odpravnine zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni dolžan izplačati, če je sprejel delo pri drugem delodajalcu in se je slednji v pogodbi o zaposlitvi zavezal, da bo glede minimalnega odpovednega roka in pravice do odpravnine upošteval delovno dobo delavca pri obeh delodajalcih. S to spremembo zakon aktivne delodajalce nagrajuje in vzpodbuja, da se potrudijo in delavcu, ki ga zaradi različnih razlogov ne potrebujejo več, najdejo novo zaposlitev. Po prejšnjem besedilu je bil delodajalec v vsakem primeru dolžan izplačati odpravnino, tudi če delavcu pri sebi ni mogel ponuditi ustrezne zaposlitve. Po novem se zavod za zaposlovanje lahko aktivno vključi v postopek odpovedi. Upam, da bodo to možnost kot priložnost preventivnega delovanja sprejeli in končno pričeli delovati v smislu svojega naziva. Zavodi za zaposlovanje so vse preveč nemi opazovalci dogajanja na trgu delovne sile in večinoma igrajo le kurativno vlogo razdeljevalcev nadomestil za čas brezposelnosti in nadzornika izpolnjevanja obveznosti svojih »klientov«.  Dogajanje v gospodarstvu jim je šlo zadnja leta na roko in zato se je število brezposelnih zmanjšalo. Zanimiv bi bil podatek, koliko brezposelnih se je na podlagi aktivnosti zavodov zaposlilo neposredno in koliko jih je samo črtano s seznama oziroma razporejeno na druge sezname. 

Neutemeljeni odpovedni razlogi - 89.  člen ZDR
Novela Zakona o delovnih razmerjih je število neutemeljenih razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi povečala.

Staro besedilo Zakona o delovnih razmerjih je navajalo, da kot neutemeljen razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi ne šteje udeležba v stavki, organizirani v skladu z zakonom in stavkovnimi pravili, Novela je stavkovna pravila črtala in tako izenačila člane in nečlane sindikata. Stavkovna pravila sprejemajo sindikati in pomenijo obliko samoomejevanja sindikatov pri izvedbi stavke in vežejo le člane sindikata. Glede na to, da lahko le zakon določa omejitev pravice do stavke in da spoštovanje ali nespoštovanje stavkovnih pravil za presojo zakonitosti stavke ni odločilno, je bolje, da se varstvo delovnega razmerja veže le na z zakonom organizirano stavko.

Dodaten neutemeljen razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi je sprememba delodajalca zaradi pravnega prenosa podjetja ali dela podjetja, izvedenega na podlagi zakona, drugega predpisa, pravnega posla oziroma pravnomočne sodne odločbe ali zaradi združitve ali delitve.

Med  neutemeljene razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi različnih oblik diskriminacije sta uvrščeni še narodnost in etično poreklo.

Za nov, neutemeljen odpovedni razlog šteje sklenitev pogodbe o prostovoljnem služenju vojaškega roka, pogodbe o opravljanju vojaške službe v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o službi v Civilni zaščiti ter prostovoljno sodelovanje državljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom. Spremembi so botrovali domnevni pritiski delodajalca na delavca, ki naj bi grozil z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, če slednji ne bo prekinil pogodbe o prostovoljnem opravljanju vojaške službe v rezervni sestavi Slovenske vojske. Vlada očitno ne zna odpraviti problema obrambne varnosti države brez dodatnega obremenjevanja delodajalca, ki je delavcu s sklenjeno pogodbo dolžan omogočiti odsotnost, ne glede na delodajalčeve trenutne potrebe pri zagotavljanju potreb kupcev ali na nevarnost plačevanja penalov zaradi zamud pri dobavi.

Minimalni odpovedni roki - 92. člen ZDR 

V Zakonu o delovnih razmerjih so določeni minimalni odpovedni roki, odvisni od delovne dobe pri delodajalcu, različno dolgi za primer odpovedi iz poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti. Novela Zakona o delovnih razmerjih temelji na stališču, da morajo biti odpovedni roki razumno dolgi ter poenoteni, ne glede na odpovedni razlog. Novela zato najdaljši odpovedni rok za delavca, ki ima najmanj 25 let delovne dobe pri delodajalcu, skrajšuje s 150 na 120 dni. Sindikati so na pogajanjih uspeli s prehodno določbo, po kateri se navedena sprememba uveljavi šele, ko bo ustrezno podaljšana pravica do prejemanja nadomestila za primer brezposelnosti za osebe, ki starejše od 55 let in z najmanj 25 let delovne dobe. 

Združenje delodajalcev Slovenije je izračunalo precejšen prihranek sredstev, ki jim ga bo prinesla uveljavitev skrajšanja odpovednih rokov. Izračunali so, da ob predpostavki enakega števila odpovedi kot v letu 2006 skupno lahko prihranijo 12,6 milijonov €. Ni slabo. 

Tek odpovednega roka - 93. člen ZDR
Za odpravljanje zmede ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev, ki jim je delovno razmerje zaradi različnih datumov vročitev prenehalo ob različnih datumih, novela Zakona o delovnih razmerjih dopušča možnost, da delodajalec s programom razreševanja presežnih delavcev določi kasnejši datum prenehanja delovnega razmerja, ki velja enako za vse odpuščene delavce.

Izredna odpoved - 110. do 112. člen ZDR

Nejasnost v zvezi z vprašanjem, kdaj je začel teči rok za podajo izredne odpovedi, je novela Zakona o delovnih razmerjih rešila z jasnejšo dikcijo: … od ugotovitve razloga za izredno odpoved. Časovna stiska delodajalca in posledično nekakovostno izveden postopek izredne odpovedi sta omiljena s podaljšanjem roka za podajo odpovedi s 15 na 30 dni.  

Delodajalec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi delavcu le v taksativno naštetih primerih. Novela Zakona o delovnih razmerjih uvaja  za delavca tri nove primere:

· če najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti;
· če odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku;
· če poskusnega dela ne opravi uspešno,

Po delovni zakonodaji, ki je veljala pred letom 2003, je delavcu delovno razmerje po samem Zakonu prenehalo, če je iz dela neupravičeno izostal pet ali več delovnih dni. Po sprejemu Zakona o delovnih razmerjih je imel delodajalec težave, ko/če je delavec samovoljno prenehal prihajati na delo in ga o razlogih in času svoje odsotnosti sploh ni obvestil. Delodajalec je takšnemu delavcu lahko izredno odpovedal pogodbo o zaposlitvi zaradi naklepnega kršenja zakonskih in pogodbenih obveznosti iz delovnega razmerja, delovno razmerje mu je prenehalo šele z vročitvijo izredne odpovedi. Delodajalec je moral zanj plačati vse stroške (davke in prispevke), za ves čas, ko ga ni bilo na delo, do izteka delovnega razmerja. 

Novela Zakona o delovnih razmerjih je to anomalijo odpravila. Med primere, ko delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi, je uvrstila tudi pet- ali večdnevno neupravičenost delavca z dela s tem, da delavcu delovno razmerje preneha s prvim dnem njegove neupravičene  odsotnosti, če se ne vrne na delo do vročitve izredne odpovedi. Glede na to, da je od delodajalca neupravičeno pričakovati, da bo neupravičeno odsotnemu delavcu vročil vabilo na zagovor, menim, da lahko delodajalec v tem primeru ugotovi najmanj petdnevno neupravičeno odsotnost delavca in izda izredno odpoved brez izvedbe zagovora.

Novela Zakona o delovnih razmerjih predvideva možnost izredne odpovedi delavcu, ki v primeru spremembe delodajalca, odkloni prehod k prevzemniku. Rešitev je logična, saj se zaradi prehoda delovnopravni status delavca ne spremeni.

Poenostavitev postopka pomeni tudi možnost izredne odpovedi brez izvedbe zagovora v primeru neuspešno opravljenega poskusnega dela. Delodajalec po zaključenem poskusnem obdobju preveri uspešnost delavca in če ugotovi, da delavec v poskusnem obdobju ni bil uspešen, mu izredno odpove pogodbo. Pri tem delavcu ni potrebno omogočiti zagovora, saj je bil o njegovem znanju in usposobljenosti že opravljen v postopku ocenjevanja poskusnega dela.

Novela Zakona o delovnih razmerjih je razširila primere, ko delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, in sicer:

· če mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave v skladu s  6. čl.  tega Zakona o delovnih razmerjih (enakopravna obravnava, diskriminacija); 
· če mu delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in/ali drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu (mobing) v skladu z zakonom.
Novela je v smislu izenačitve položaja delavca in delodajalca dala možnost delodajalcu, da v osmih dneh odpravi kršitev oziroma izpolni svojo obveznost. Šele po preteku tega roka začne teči 30 dnevni rok za delavčevo izredno odpoved.

Varstvo starejših delavcev pred odpovedjo - 114. člen ZDR
Delodajalec starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine. Če starejši delavec soglasje podpiše, kot brezposelna oseba na zavodu za zaposlovanje nima pravic.     
Poleg že veljavnih izjem absolutnega varstva pred odpovedjo za starejše delavce (če je delavcu zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova  zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve  minimalnih pogojev za starostno  pokojnino in v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca) uvaja novela Zakona o delovnih razmerjih novo. Delodajalec starejšemu delavcu lahko odpove pogodbo o zaposlitvi brez njegovega soglasja, če mu istočasno pri sebi ponudi novo ustrezno zaposlitev. Na ta način bo starejše delavce lažje zadržati v aktivni zaposlitvi in delodajalcu prihraniti strošek  odpravnine zaradi prenehanja pogodbe o zaposlitvi.     

Varovane kategorije in možnost ponudbe ustrezne zaposlitve pri drugem delodajalcu - 113. do 116. člen ZDR
Med varovane kategorije zaposlenih, ki jim je mogoče redno odpovedati pogodbo o zaposlitvi in ponuditi ustrezno zaposlitev, lahko uvrstimo predstavnike delavcev, starejše delavce in invalide. Delavci, ki uživajo pravice staršev, so absolutno varovani pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi  in zato odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe za njih ne pride v poštev.

Predstavnikom delavcev (članu sveta delavcev, delavskemu zaupniku, članu nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, predstavniku delavcev v svetu zavoda ter imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku) delodajalec v skladu s 113. členom Zakona o delovnih razmerjih ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi 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. Postavlja se vprašanje, če je odpoved na zgoraj naveden način ob ponudbi zaposlitve mogoča tudi pri drugem delodajalcu. Po mojem mnenju da, ker zakon ne določa, da gre lahko samo za ponudbo zaposlitve pri delodajalcu, kot je to v primeru odpovedi starejšemu delavcu.

Podobno velja za odpoved pogodbe zaposlitve invalidu. Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov v 40. členu določa, da  mu delodajalec lahko pogodbo o zaposlitvi odpove iz poslovnega razloga, če mu hkrati ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas na drugem ustreznem delovnem mestu ali če mu na podlagi sporazuma z drugim delodajalcem zagotovi, da mu drug delodajalec ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas za ustrezno delu pri njem.
