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P R O G R A M

9.00 – 10.00
Kratek uvodni pregled že sprejetih usmeritev in priporočil združenja za delovanje delavskih predstavništev v kriznih razmerah
Dr. Mato Gostiša, sekretar ZSDSP

10.00 – 10.40 

Analiza preostalega nabora najrazličnejših »protikriznih ukrepov« iz aktualne prakse in možnih pasti ter zlorab z vidika pravic zaposlenih
Vojko Čujovič, univ. dipl. pravnik, vodja splošne službe Vogt Electonic d.o.o., 

                         zunanji sodelavec ZSDSP 

10.40 – 11.00              O d m o r   z a   k a v o   i n    p r i g r i z e k
11.00 – 12.45
Predstavitev in izmenjava (dobrih in slabih) izkušenj delavskih predstavnikov pri obrambi pravic delavcev v zvezi s sprejemanjem »protikriznih ukrepov« v praksi

Razprava po skupinah – vodje skupin: V. Čujovič,  M. Gostiša

12.45. – 13.00                                        O d m o r

13.00 – 14.00
Poročila vodij skupin in skupno oblikovanje ustrezno izpopolnjenih »Usmeritev in priporočil za delovanje delavskih predstavništev v kriznih razmerah«
Plenarna razprava

14.00 – 14.30      Zaključki posveta in slavnostna podelitev certifikatov ZSDSP 

NAJPOGOSTEJE UPORABLJENI UKREPI DELODAJALCEV ZA »ZMANJŠEVANJE STROŠKOV DELA«

Spodaj so navedeni najpogostejši protikrizni ukrepi s področja »zmanjševanja stroškov dela«, ki se jih v dani situaciji poslužujejo delodajalci, pri čemer so nekateri tudi pravno sporni, drugi pa sicer ne, vendar morajo biti delavska predstavništva tudi pri teh pozorna na možne zlorabe in morebitne nesprejemljive negativne učinke z vidika položaja in pravic zaposlenih.

1. Skrajševanje polnega delovnega časa do 36 z ustreznim znižanjem osnovnih plač iz tega naslova (ponekod celo mimo kolektivnih pogodb, splošnih aktov in pogodb o zaposlitvi) ali/in dodatno skrajševanje delovnega časa še do 32 ur brez ali prav tako z dodatnim znižanjem plač (le-to pa je povsem nezakonito, čeprav je morda izpeljano v obliki dogovora s sindikati in aneksov k pogodbam o zaposlitvi!) 
2. Pridobitev državnih subvencij iz naslova skrajšanja delovnega časa, pri čemer je lahko sporna predvsem uporaba teh sredstev za druge namene, namesto za ublažitev morebitnega znižanja plač. 
3. Zamrznitev zaposlovanja.

4. »Čakanje na delo« z ustreznim nadomestilom plače, čemur pa se delodajalci pogosto skušajo izogniti s

· prisilnim odrejanjem individualnega koriščenja letnih dopustov za čas »čakanja na delo« (t.i. prisilni dopusti) ali z

· enostranskim spreminjanjem letnih delovnih koledarjev in odrejanjem t.i. kolektivnih prisilnih dopustov brez soglasja svetov delavcev po 95. členu ZSDU. 
5. Zloraba t.i. poslovne stimulacije za ukinjanje plač iz naslova delovne uspešnosti. 
6. Neenakomerna razporeditev in začasna prerazporejanje oziroma zgostitev delovnega časa. 
7. Individualno in kolektivno odpuščanje oz. odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih razlogov (presežki). 
8. Nepodaljševanje pogodb o zaposlitvi za določen čas.

9. Nepodaljševanje pogodb t.i. agencijskim delavcem ter dela prek študentskih servisov. 
10. Ukrepi za zmanjševanje bolniških odsotnosti. 
11. Upokojevanje. 
dr. Mato Gostiša
»Usmeritve in priporočila ZSDSP za delovanje delavskih predstavništev v kriznih razmerah«
(POVZETEK!)

I.

Vloga delavskih predstavništev pri načrtovanju in izvajanju programa »protikriznih« ukrepov

1. v kriznih razmerah je še pomembneje kot sicer maksimalno okrepiti socialni dialog in delavsko soupravljanje v podjetjih (kriza ne sme biti izgovor za njun morebiten začasen »suspenz« in uvedbo avtokratskega vodenja);
2. brez čim bolj zavzetega sodelovanja zaposlenih kot najpomembnejše skupine t.i. notranjih deležnikov nobeno podjetje ne bo sposobno zares uspešno premagati krize;

3. zaposleni so poleg tega skupina, ki posledice krize najbolj neposredno čuti na »svoji koži«;

4. sveti delavcev in sindikati imajo zato vso pravico in hkrati tudi dolžnost zahtevati, da jih delodajalec vsestransko vključi v pripravo in izvedbo programa »protikriznih« ukrepov (v zvezi s tem ne razpolagajo samo z moralno pravico, ampak tudi z ustreznimi zakonskimi pooblastili, o čemer bo več govora v nadaljevanju);

5. sveti delavcev in sindikati, ki bodo dopustili, da jih delodajalec pri tem ignorira in ukrepe sprejema enostransko, ne morejo zaslužiti pozitivne ocene;

II.

Partnerski način (so)delovanja svetov delavcev in sindikatov

1. za t.i partnerski način delovanja svetov delavcev in sindikatov, posebej v sedanji kriznih razmerah, govorita zlasti dva razloga: 

a. kljub formalni ločenosti pristojnosti svetov delavcev in sindikatov se pri večini aktualnih »protikriznih« ukrepov, zlasti tistih, ki pomenijo »zmanjševanje stroškov dela«, naloge obeh delavskih predstavništev, kot bomo videli v nadaljevanju, močno prepletajo (ne gre namreč pozabiti na nekatere pomembne pristojnosti, ki jih ZSDU svetom delavcev daje tudi na področju urejanja klasičnih delovnih razmerij, kot npr: nadzor nad izvajanjem zakonov in kolektivnih pogodb, sistemizacije ter zmanjševanje in povečevanje števila delavcev, urejanje variabilnega dela plač, presežki, itd.);

b. pri urejanju delovnih razmerij so delodajalci že po naravi stvari močnejša stranka, zaradi česar je skupen nastop obeh delavskih predstavništev (ki jima daje tudi večjo skupno moč) lahko pomemben faktor učinkovitega varstva interesov zaposlenih;

2. partnerski način delovanja svetov delavcev in sindikatov pomeni njuno skupno in usklajeno delovanje po principih »sozastopništva«, ki predpostavlja tudi skupno podpisovanje sprejetih dogovorov (skupno analiziranje stanja in oblikovanje enotnih stališč na skupnih sejah ter skupno nastopanje v odnosu do delodajalca);

3. zlasti glede načina in oblike dogovarjanja o ukrepih za »zmanjševanje stroškov dela« se zato priporoča sklepanje tristranskih dogovorov oziroma t.i. socialnih sporazumov (udeleženci: delodajalec – sindikati – svet delavcev).

III. 
Neposredno komuniciranje s kolektivom zaposlenih

1. čeprav so sveti delavcev in sindikati pooblaščeni formalni zastopniki zaposlenih pri dogovarjanjih z delodajalcem, pa so dolžna zahtevati, da delodajalec glede protikriznih ukrepov neposredno komunicira tudi s kolektivom zaposlenih - obveščanje, pojasnjevanje, posvetovanja (preko zborov delavcev, sestankov delovnih skupin in najrazličnejših drugih oblik in sredstev t.i. internega komuniciranja);

2. sveti delavcev in sindikati so med samimi pogajanji in pred morebitnim dokončnim podpisom socialnega sporazuma oz.. takšnih ali drugačnih dogovorov z delodajalcem v imenu celotnega kolektiva tudi sami ustrezno komunicirati s tem kolektivom.

IV. 
Splošne smeri prizadevanj delavskih predstavništev
1. sveti delavcev in sindikati so se dolžni angažirati v dveh smereh, in sicer:

· prispevati čim več konstruktivnih lastnih predlogov za učinkovit program protikriznih ukrepov v skupnem interesu delavcev in delodajalca,

· pri ukrepih za »zmanjševanje stroškov dela« preprečiti morebitne zlorabe in nezakonitosti ter predimenzioniranje zniževanja delavskih pravic preko nujnih okvirov (pod krinko krize nekateri delodajalci namreč skušajo uveljaviti vse mogoče);

2. ukrepi za »zmanjševanje stroškov dela« ne morejo biti edina sestavina protikriznih programov, zlasti ne, če so usmerjeni le na delavce po kolektivni pogodbi – v nasprotnem sindikati in sveti delavcev v tovrstne ukrepe ne morejo in ne smejo pristati;

V.

Ključno strateško vprašanje – »povratna« ali »nepovratna« odrekanja?

1. glede na to, da sicer po zakonu praktično nobeden od bistvenih ukrepov za »zmanjševanje stroškov dela« v škodo dosedanjih pravic delavcev (zlasti zniževanje plač zaradi skrajševanja delovnega časa in iz drugih razlogov) ne more biti sprejet brez soglasja sindikata ali sveta delavcev, mora biti seveda najprej sprejeta njuna temeljna strateška odločitev, ki tudi v celoti determinira nadaljnja pogajanja, in sicer: ali se pridobljenim pravicam odreči »trajno« in »nepovratno« ali nasprotno – zgolj začasno in pod pogojem kasnejšega povračila, ko bo podjetje spet začelo ustvarjati dobiček;

2. omenjeno temeljno vprašanje ni niti najmanj demagoško, ampak zahteva resen, tudi teoretski razmislek;

3. nihče, ki se zaveda globine trenutne gospodarske seveda ne more a priori nasprotovati, da tudi delavci s svojimi odrekanji skušajo dati svoj prispevek k premagovanju krize v skupnem interesu, vendar – ali je sprejemljivo, da se od delavcev danes zahtevajo odrekanja, po izhodu iz krize pa si bodo dobičke (tudi na ta račun) spet delili samo lastniki podjetij?

4. že podana priporočila združenja svetov delavcev zaenkrat trdno vztrajajo na stališču, da bi morali sveti delavcev in sindikati pri sklepanju t.i. socialnih sporazumov vztrajati:

· da je znižanje plač lahko samo začasno – ne morda kar za nedoločen čas, pri čemer bi bilo treba točno dogovoriti roke za periodično preverjanje ali še obstajajo razlogi za takšno znižanje ali ne, in

· da se je treba s sporazumom točno dogovoriti na kakšen način in v kakšnih rokih bo delodajalec kasneje (t.j. po izhodu iz krize in ponovni normalizaciji poslovanja) delavcem tovrstna znižanja povrnil, preden si njegovi lastniki spet začnejo deliti dobičke;

5. temeljne teze (recimo jim kar »floskule«), s katerimi danes operirajo delodajalci pri izvajanju pritiskov na delavce in njihove predstavnike, številni sveti delavcev in sindikati pa jim na žalost v svoji dobronamernosti zelo nekritično podlegajo, namreč ne »pijejo vode« oziroma jo pijejo samo deloma (polresnice pa so, kot vemo, pogosto hujše zavajanje od čistih neresnic) – gre pa za naslednje:

· Floskula št. 1 - morebitno skrajšanje polnega delovnega časa ima skladno z načelom »manj dela, manj plačila« avtomatično za posledico tudi sorazmerno znižanje osnovnih plač. (Opomba: Ni res, kajti osnovna plača je že po definiciji »pogodbeno dogovorjena tržna cena dela določene zahtevnosti za polni delovni čas«, pri čemer ni pomembno ali je ta 40 ali 36 ur. Po določbi 29. člena ZDR pa mora biti osnovna plača – prav v izogib tovrstnim manipulacijam s skrajševanjem polnega delovnega časa – določena v »znesku«, ne morda v obliki nekakšne »urne postavke«, kajti sicer bi to pomenilo, da osnovna plača v resnici sploh ni določena. Načelo »manj dela, manj plačila« torej v zvezi z osnovno plačo ne velja! Če torej delavci kljub temu pristanejo na znižanje osnovnih plač iz tega naslova, je to njihovo »prostovoljno odrekanje« določeni pogodbeno dogovorjeni pravici, ne njihova samoumevna dolžnost. )

· Floskula št. 2 - delavci s pristajanjem na znižanje plač zaradi kriznih razmer v bistvu rešujejo le svoja delovna mesta, kajti v nasprotnem bi pač delodajalci – bojda brez škode zase in za svoje interese - preprosto lahko začeli z množičnim odpuščanjem. (Opomba: Teza seveda ne vdrži resne kritike oz. v tako poenostavljeni obliki lahko drži samo v nekaterih izjemnih primerih, kajti delavci s tem v povsem enaki meri kot svoja delovna mesta v resnici rešujejo tudi delodajalce oziroma lastnike in njihov kapital. Tudi odpuščanja so namreč lahko za delodajalce zelo draga, v nekaterih primerih – ko je delovni proces že zdaj maksimalno »kadrovsko racionaliziran« - pa si jih sploh ne morejo privoščiti, ne da bi to pomenilo tudi ukinitev delovanja in zaprtje podjetja nasploh, kar je lahko katastrofa tudi za lastnike. Bistvena razlika med lastniki podjetij in delavci, ki naj bi bili menda zdaj, ko smo v krizi, v »istem čolnu« pa je v tem, da bodo prvi lahko – če bo podjetje preživelo - svoje sedanje izgube v prihodnje nadoknadili iz bodočih dobičkov, drugi pa – če se zdaj zaradi reševanja podjetja trajno in nepovratno odrečejo delu svojih pogodbeno dogovorjenih plač – nikoli več. Razlika je torej res ogromna.)

· Floskula št. 3 – delavci svoje delo opravljajo za pogodbeno dogovorjeno plačo, ki je z vidika delodajalca le navaden poslovni strošek, medtem ko celoten riziko poslovanja nosijo izključno samo lastniki kapitala, ki so zato tudi edini upravičeni deliti dosežene poslovne rezultate, se pravi dobiček ali izgubo – z delavci lahko dobiček delijo le, če to sami želijo, medtem ko o morebitni uvedbi zakonsko »obvezne« delitve dobička delavcem, kot vemo, danes noče nihče niti slišati.  (Opomba: Ta teza je trenutno, ko rabijo sodelovanje delavcev pri reševanju podjetij, sicer malo potihnila, a ko bo kriza mimo in ko bodo podjetja spet začela ustvarjati dobičke, jo bodo delodajalci zagotovo spet privlekli na dan. Ampak če je temu res tako in če so delavci res samo mezdna delovna sila in strošek za delodajalce – potem seveda delodajalci nimajo popolnoma nobene pravice zahtevati in pričakovati, da se bodo odrekali svojim plačam za preživetje podjetij. In če se res hočemo iti tak pristop, potem bodimo načelni: »pacta sunt servanda« /pogodbe je treba spoštovati/, plače so pogodbeno dogovorjen strošek, delodajalec, ki ni sposoben pokrivati stroškov poslovanja, pa naj pač propade. Takšna je žal prava »trda« kapitalistična logika.);   

6. kam bi nas obojestransko vztrajanje pri takšni logiki v dani situaciji pripeljalo je seveda jasno, ampak po drugi strani pa seveda tudi ne vodi nikamor, da bi se v tej situaciji še naprej (tako kot si nekateri stvar predstavljajo zdaj) šli pač »malo kapitalizma, malo pa socializma«, kakor v danem trenutku odgovarja delodjalcem in njihovim lastnikom - se pravi:

· kadar je dobiček, so pogodbeno dogovorjene delavske plače tretirane zgolj kot eden izmed poslovnih stroškov, kadar je kriza, pa naenkrat postanejo kar nekakšna »socialna kategorija«, o kateri se je možno po potrebi kadarkoli dogovoriti za ustrezno znižanje, oziroma z drugimi besedami –

· udeležba delavcev pri dobičku je za delodajalce »prostovoljna«, solidarnostna udeležba pri reševanju podjetij (torej neka vrsta »delitve izgube«) pa za delavce »obvezna«;

7. in prav tak »malo kapitalizma, malo socializma sistem« imamo v Sloveniji v tem trenutku, kar seveda ne gre več;

8. skratka, če se delavci danes prostovoljno odrekajo delu pogodbeno dogovorjenih plač, imajo ob tem vso pravico zahtevati, da jim delodajalci razliko kasneje povrnejo, in to preden si bodo njihovi lastniki spet začeli deliti dobičke – dokler niso poravnani poslovni stroški za nazaj, si ni mogoče deliti dobičkov;

9. povsem drugače bi se seveda dalo o zadevi razpravljati v primeru, če bi bil zaposlenim oz. njihovemu znanju, ustvarjalnosti, delovni motivaciji in organizacijski pripadnosti danes že tudi dejansko, ne samo načelno, priznan status (t.i. človeškega) »kapitala« ter s tem povezane korporacijske pravice, zlasti pa »obvezna« udeležba pri dobičku in resno, ne samo »lepotno« sodelovanje pri upravljanju – v to smer bodo zato morala iti vsa naša nadaljnja prizadevanja v okviru združenja.

VI. 
Priporočila v zvezi z nekaterimi konkretnimi spornimi ukrepi

Skrajševanje delovnega časa in znižanje plač iz tega naslova

1. ukrepa skrajševanja polnega delovnega časa – do 36 ur tedensko - delodajalec ne more »predpisati«, ampak je lahko po določbi 2. odstavka 142. člena ZDR sprejet samo v obliki (spremembe obstoječe ali sklenitve nove) kolektivne pogodbe;

2. zakonito znižanje plač zaradi skrajšanja polnega delovnega, ki kot rečeno ne more biti samodejno, je načeloma možno le, če:
· so morebitne nižje osnovne plače za (novi) polni delovni čas predhodno urejene s kolektivnimi pogodbami oz. splošnimi akti, s katerimi so konkretno ovrednotena posamezna delovna mesta pri delodajalcu kot podlaga za določitev zneskov osnovnih plač v pogodbah o zaposlitvi, in

· je na podlagi določila 8. alineje 1. odstavka 29. člena ZDR v končni posledici z vsakim delavcem individualno podpisan tudi ustrezen aneks k pogodbi o zaposlitvi o novem znesku osnovne plače;

3. delavska predstavništva torej ne smejo dopustiti zmanjševanja plač in drugih pravic delavcev zgolj prek aneksov k individualnim pogodbam o zaposlitvi, s katerimi bi se zaobšle veljavne kolektivne pogodbe in splošni akti, ki urejajo plačni sistem znotraj podjetij (sistemizacije delovnih mest, metodologije za vrednotenje delovnih mest, pravilniki o plačah itd.), kajti  to bi pomenilo kršitev zelo jasne in nedvoumne določbo 30. člena ZDR, ki pravi: »Če je določilo v pogodbi o zaposlitvi v nasprotju s splošnimi določbami o minimalnih pravicah in obveznostih pogodbenih strank, določenimi z zakonom, kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom delodajalca, se uporabljajo določbe zakona, kolektivnih pogodb oziroma splošnih aktov delodajalca, s katerimi je delno določena vsebina pogodbe o zaposlitvi, kot sestavni del te pogodbe.« V teh primerih bi morala delavska predstavništva delavcem izrecno odsvetovati morebiten podpis ponujenih aneksov;

4. ker pa delodajalec niti sindikata niti posameznega delavca v takšne spremembe kolektivne pogodbe oziroma pogodbe o zaposlitvi ne more prisiliti, lahko delavska predstavništva v pogajanjih z delodajalcem povsem upravičeno postavijo in vztrajajo na zgoraj predlaganih pogojih (začasnost in kasnejša povrnitev morebitnega znižanja plač) za privolitev v takšen dogovor;

Znižanje plač in državne subvencije

1. prvi člen Zakona o delnem subvencioniranju plač za polni delovni čas se glasi: »S tem zakonom se za omejitev učinkov svetovne gospodarske krize z namenom ohranitve delovnih mest ureja delno subvencioniranje polnega delovnega časa s sofinanciranjem plač za polni delovni čas.«, zaradi česar ima sindikat ob uvedbi skrajšanega polnega delovnega časa vso pravico zahtevati, da se v primeru, ko je delodajalec iz tega naslova že znižal plače, prejete državne subvencije namenijo neposredno kot prejemek delavcem za ublažitev razlike do polne plače;

2. združenje podpira pobudo, da se prejemki delavcev iz prejšnje točke z zakonom (čim prejšnja dopolnitev ZDSPDČ) izvzamejo iz siceršnjih obremenitev z davki in prispevki, kajti v nasprotnem zakon v celoti izgublja svoj prvotni smisel in namen.

Zloraba t.i. prisilnih dopustov

1. Delavska predstavništva ne smejo pristati na uporabo oziroma bolje rečeno zlorabo t. i. prisilnih dopustov kot nekakšnega (nezakonitega) nadomestka za ukrep začasne prerazporeditve delovnega časa ali plačevanja nadomestila za čas »čakanja na delo«. Nekateri delodajalci zaradi trenutnega pomanjkanja dela delavce namreč enostransko in brez njihove privolitve napotujejo kar na redni letni dopust s tem, da naj bi morali kasneje, ko delo spet bo, sedanjo odsotnost zaradi dopusta celo »kompenzirati« še z opravljenim večjim številom ur, ki pa naj ne bi bile plačane kot nadure. Ponekod pa v nasprotju z že sprejetim letnim delovnim koledarjem v času pomanjkanja dela prav tako enostransko odrejajo kar kolektivni dopust, čeprav bi bilo za to potrebno soglasje sveta delavcev.

2. Letni dopust pa je pravica, namenjena počitku in delovni regeneraciji delavca in jo je mogoče uporabljati le skladno z njenim temeljnim namenom. Zakon o delovnih razmerjih v zvezi s tem v določbi 1. odstavka 165. člena zato jasno napotuje na »dogovorno« izrabo letnega dopusta, pri kateri je treba enakovredno upoštevati tako potrebe delovnega procesa kot tudi možnosti za počitek in rekreacijo delavca ter njegove družinske obveznosti. Le na ta način je namreč mogoče zagotoviti smisel in namen letnih dopustov. Tako imenovani prisilni dopusti, pri odrejanju katerih je upoštevan le prvi izmed navedenih kriterijev in s tem izključno interes delodajalca, so zato izrazito v nasprotju z zakonom.

Zloraba t.i. poslovne stimulacije za ukinjanje dela plač iz naslova delovne uspešnosti

1. Tako imenovana »poslovna stimulacija«, ki je vezana na (kolektivno) poslovno uspešnost podjetja, in (individualna ali skupinska) »delovna uspešnost« delavca sta dve popolnoma ločeni obliki nagrajevanja dela, vendar sta v okviru plačnih sistemov nekaterih podjetij med seboj nedopustno povezani in medsebojno prepleteni, in sicer po načelu »če ni poslovne stimulacije, tudi ni variabilnega dela plač iz naslova delovne uspešnosti. Gre za tipično »socialistični« pristop k nagrajevanju dela, ki je nedopusten in nezakonit, kajti del plače iz naslova delovne (individualne ali skupinske) uspešnosti je po določbi 126. člena ZDR obvezna sestavina plače, ne glede na poslovno uspešnost podjetja. Ta pristop je tudi izrazito destimulativen za nadpovprečno uspešne delavce, zaradi česar je tudi sicer skrajno neprimeren

2. Zlasti v času krize večina podjetij seveda nima poslovne stimulacije, zato so delavci v nasprotju z zakonom avtomatično prikrajšani tudi za del plače iz naslova delovne uspešnosti. Delavska predstavništva bi morala torej v vseh teh primerih nemudoma zahtevati spremembo plačnega sistema v podjetju.   

Neupoštevanje prednostne pravice presežnih delavcev do ponovne zaposlitve

1. V primeru, da je v sedanjih kriznih razmerah nujna uporaba ukrepa odpuščanja določenega števila delavcev iz poslovnih razlogov, so delavska predstavništva dolžna na ustrezen način zagotoviti striktno spoštovanje določbe 102. člena Zakona o delovnih razmerjih, po kateri imajo odpuščeni delavci v roku enega leta prednostno pravico pri morebitnem ponovnem zaposlovanju na ustrezna delovna mesta. Večina delodajalcev v praksi te pravice ne uresničuje, nihče pa tega tudi ne nadzoruje.

2. V ta namen bi bilo smotrno ustrezno dopolniti podjetniške kolektivne pogodbe ali skleniti posebne kolektivne pogodbe oziroma sporazume sindikata in sveta delavcev z delodajalcem, v katerih bi bil:

· podrobneje urejen način in postopek izvajanja te pravice (npr. dolžnost delodajalca, da poleg javne objave prostega delovnega mesta obvezno tudi osebno obvesti odpuščene delavce, ki izpolnjujejo predpisane pogoje, o nameravani ponovni zaposlitvi s pozivom, da se prijavijo na objavo) in

· predvidena tudi ustrezna sankcija za morebitno kršitev te pravice s strani delodajalca (npr. plačilo določene pavšalne odškodnine prizadetim delavcem ipd.). 

3. Sveti delavcev pa bi si morali seveda hkrati zagotoviti učinkovit nadzor nad ponovnim zaposlovanjem po koncu kriznih razmer, s katerim bi lahko preverjali dosledno uresničevanje prednostnega zaposlovanja odpuščenih delavcev. Pravno podlago za to lahko predstavlja določba prve alineje 94. člena ZSDU, ki zahteva skupno posvetovanje delodajalca s svetom delavcev o »potrebah po novih delavcih«. 

VII. 
Nasprotne zahteve delavskih predstavništev delodajalcu

1. Kot je bilo že uvodoma poudarjeno, je treba dane razmere maksimalno izkoristiti za nadaljnjo krepitev socialnega dialoga in delavskega soupravljanja znotraj podjetij. Zlasti v podjetjih, v katerih je doslej poslovodstvo sindikate in svete delavcev ter njihove zahteve in prizadevanja v tem smislu bolj ali manj ignoriralo, lahko delavska predstavništva spričo dejstva, da so delodajalcu trenutno nujno »potrebna« kot partner, svojo pripravljenost na konstruktivno sodelovanje pri premoščanju trenutne krize z vso pravico pogojijo z zahtevo po vzpostavitvi trajnejšega partnerskega odnosa tudi z nasprotne strani. Pravo tovrstno partnerstvo je namreč lahko le obojestransko in ne more biti vezano samo na krizne razmere.

2. Za svete delavcev, ki so si morda doslej pri delodajalcu zaman prizadevali za sklenitev participacijskega dogovora, zagotovitev ustreznih materialnih pogojev za svoje delovanje v skladu za zakonom, dosledno spoštovanje njihovih participacijskih pravic po ZSDU (obveščanje, skupna posvetovanja, soodločanje s soglasjem itd.) in ustrezno vključevanje v poslovno odločanje nasploh oziroma za vzpostavitev »pravega« soupravljanja, je torej zagotovo zdaj pravi trenutek, da te svoje zahteve obnovijo in z njimi po potrebi tudi pogojijo svojo pričakovano »konstruktivnost« pri sprejemanju protikriznih ukrepov. Enako velja za sindikate, ki doslej niso uspeli prodreti s svojimi zahtevami po sklenitvi podjetniške kolektivne pogodbe, z ustreznim vključevanjem v urejanje vseh vidikov internih delovnih razmerij in vzpostavitvijo »pravega« socialnega dialoga z delodajalcem. Velika objektivna medsebojna soodvisnost med t. i. notranjimi déležniki poslovnega procesa (lastniki, menedžment in zaposleni) ter med pogodbenimi partnerji tržnih delovnih razmerij (delodajalci in delojemalci oziroma njihovi sindikati) se namreč najbolj jasno izkaže prav v kriznih razmerah. Naj torej kriza po možnosti prinese tudi kaj dobrega in pozitivnega vsaj na področje izgrajevanja sodobnejše kulture družbenoekonomskih odnosov med udeleženci industrijskih razmerij. 
Vojko Čujovič

»MEHKI« PROTIKRIZNI UKREPI 
IN PRIPOROČILA DELAVSKIM PREDSTAVNIKOM
A) Ukrepanje v krizi

V teh kriznih časih, ko delodajalci iščejo možnosti preživetja družbe, sprejemajo različne ukrepe tudi na področju delovnih razmerij. Praksa nam kaže, da nekateri so potrebni, nekateri pa ne. V fazi sprejemanja ukrepov, ki posegajo v delovna razmerja, predvsem pri odločanju o ukrepih, ki trajno  posežejo v delovno razmerje in pravice zaposlenih, morata biti svet delavcev in sindikat stalno na preži. Aktivno in vzajemno morata sodelovati in se  vključiti v obravnavanje  in sprejemanje ukrepov ter nadzirati zakonitost njihovega izvajanja.  

V nadaljevanju predstavljam nekaj »mehkih« ukrepov, ki jih uporabljajo delodajalci, opozarjam na pogoste napake in dileme ter odpiram nekatera vprašanja v zvezi s prerazporejanjem delovnega časa.

B) »Mehki« ukrepi

Z »mehkimi« ukrepi hočejo/želijo delodajalci s čim manjšimi posegi v pravice zaposlenih doseči efekt zmanjšanih stroškov, ne da bi pri tem povzročili  stres, prizadetost, čustveno reakcijo in ne da bi posegli v socialne pravice tistih, ki se jih dotaknejo. Mednje štejemo:

• zamrznitev zaposlovanja,

• ne/sklepanje novih pogodb za določen čas po preteku prejšnjih pogodb o zaposlitvi, 

• upokojevanje,

• prejemanje nadomestila za čas, ko delodajalci ne zagotavljajo dela, 

• začasno prerazporeditev delovnega časa,

• zgostitev delovnega časa.

1. Zamrznitev zaposlovanja

Gre za preventivni ukrep, ki ga delodajalci uporabijo v primeru, če jim razmere na trgu, nivo povpraševanja, odmiranje produkta ali kakšen drug objektiven/subjektiven pokazatelj kažejo na možnost zmanjšanja potreb po delavcih. V tem primeru ne zaposlujejo novih delavcev, raje z obstoječimi opravljajo delo preko polnega delovnega časa. Če že zaposlijo, sklenejo pogodbo o zaposlitvi za določen čas. 

Takšen ukrep je s stališča stalno zaposlenih ponavadi dobro sprejet, saj jim daje upanje, da se potreba po delu delavcev ne bo toliko zmanjšala, da bo delodajalec prisiljen odpuščati tudi stalno zaposlene delavce. Po drugi strani, vsaj v delovno intenzivnih panogah, kjer so plača nizke, delavci največkrat radi opravljajo nadure. 

Priporočila delavskim predstavnikom

Zamrznitev zaposlovanja je običajno kombinirana z drugimi, v nadaljevanju obravnavanimi ukrepi (nepodaljševanje pogodb o zaposlitvi za določen čas, upokojevanje itd.), ki povzročajo objektivno zmanjševanje števila zaposlenih ob enakem obsegu proizvodnje, zato morajo delavska predstavništva paziti, da zamrznitev zaposlovanja ne povzroči delovne preobremenitve preostalih delavcev, prevelikega pritiska za opravljanje nadur ipd. Takšen način reševanja krize je na daljši rok za delavce nesprejemljiv, kajti dodatno delovno obremenjevanje zaposlenih ne more iti v nedogled ne z vidika varnosti in zdravja pri delu ne z vidika kakovosti življenja.

Sveti delavcev morajo, če je ta ukrep sprejet, na podlagi svojih zakonskih pooblastil permanentno analizirati stanje glede vzdržnosti povečanega števila nadur in delovne obremenjenosti delavcev v posameznih delih delovnega procesa ter po potrebi zahtevati zaposlitev za ustrezno število novih delavcev. Na ta ukrep ne smejo pristati za »nedoločen čas«, temveč pod pogojem, da se število zaposlenih »normalizira« takoj, ko je to mogoče, in sprejet mora biti dogovor o periodičnih (npr. enkrat na tri mesece) analizah stanja nadur in obremenjenosti delavcev. Analize naj  izdela delodajalec, posreduje naj jih svetu delavcev in skupaj nato presodita  o sprejemljivosti nadaljnjega ohranjanja ukrepa.

2. Ne/sklepanje novih pogodb za določen čas po preteku  prejšnjih pogodb o zaposlitvi

2.1 Razlogi sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas

Vsi statistični podatki govorijo o tem, da kljub zakonski zavezi, da se po Zakonu o delovnih razmerjih delovno razmerje praviloma sklene za nedoločen čas, ga delodajalci največkrat sklenejo za določenega. Razlog je redko  mogoče utemeljiti kot preventivni ukrep predvidenega zmanjšanja potreb po delavcih. Največkrat je ta oblika delovnega razmerja izbrana zaradi enostavnega in brezplačnega načina prenehanja in/ali zaradi  nadomeščanja inštituta poskusnega dela in/ali zaradi želje po dolgoročnejšem izvajanju pritiska na zaposlene. Delavci vedo, da je njihova zaposlitev manj varna in so po mnenju delodajalcev zato bolj poslušni, bolj prizadevni ter pripravljeni opravljati delo v »izrednih« razmerah brez ugovarjanja. 

2.2 Transformacija v delovno razmerje  za nedoločen čas 

Zakonska zaveza, ki jo morajo delodajalci izpolniti ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za določen čas, je podana in v pogodbi je naveden eden izmed vsebinskih razlogov iz 52. člena Zakona o delovnih razmerjih. Kljub temu da večina delodajalcev lahko dokaj elegantno uporabi najširše opisane primere (začasni povečan obseg dela, izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas), morajo paziti, da delovno razmerje preneha z iztekom zakonskega pogoja. V nasprotnem primeru se delovno razmerje lahko spremeni v delovno razmerje za nedoločen čas.

Enako se zgodi, kadar je pogodba za določen čas sklenjena za točno določeno obdobje, delodajalec pa delavcu dovoli, da tudi po izteku časa veljavnosti pogodbe opravlja svoje delo.

Delodajalci so dolžni paziti tudi na dvoletno zakonsko omejitev sklepanja ene ali več pogodb za določen čas z istim delavcem za isto delo, razen v primerih, ki jih zakon posebej našteva. V takih primerih je potrebno preveriti, če delavec po prejemu nove pogodbe o zaposlitvi še naprej opravlja isto delo in je  navedba o drugačnem delu v pogodbi le fiktivna. V kolikor je prekoračena skupna doba delovnega razmerja za določen čas, gre za spremembo delovnega razmerja za določen čas v delovno razmerje za nedoločen čas.

2.3 »Mehka« metoda za delodajalce

Delavci, s katerimi po poteku prejšnje pogodbe o zaposlitvi ni sklenjena nova, se ponavadi ne strinjajo z uvrstitvijo tega ukrepa med t. i. »mehke« ukrepe, saj ostanejo brez dela. Imajo možnost prejemanja nadomestila za čas brezposelnosti na zavodu za zaposlovanje. Takšen ukrep je »mehek« predvsem za delodajalce, ki lahko delavcem odpovedo pogodbo o zaposlitvi za določen čas z iztekom roka brez odpovednega roka in brez navedbe razloga. Pri tem ne tvegajo pravnih zapletov zaradi nezakonite odpovedi. V času trajanja delovnega razmerja za določen čas lahko delodajalci odpovedo pogodbo o zaposlitvi delavcem tudi iz vseh rednih in izrednih odpovednih razlogov, če za to obstojijo zakonski pogoji in če odpovedni rok ne presega časa, do katerega je delovno razmerje sklenjeno. V tem primeru gredo delavcem tudi odpravnine v skladu z zakonom o delovnih razmerjih.

Priporočila delavskim predstavnikom

Delavska predstavništva morajo nad takšno obliko zaposlovanja v družbi vzpostaviti permanenten nadzor in zlasti temeljito preveriti vsako nameravano sklenitev ali razdružitev delovnega razmerja za določen čas. 

Ta pristojnost sveta delavcev je zapisana v določbah prve in šeste alineje 94. člena ZSDU, po katerih so »potrebe po novih delavcih (število in profili)« in morebitno »zmanjšanje števila delavcev« obvezno predmet predhodnega skupnega posvetovanja delodajalca s svetom delavcev, pri čemer zakon ne postavlja nobenih posebnih omejitev. To pomeni, da ni pomembno, ali gre za večje število nameravanih zaposlitev ali le za posamezne nove delavce in ali gre za zaposlovanje za določen ali za nedoločen čas. Svet delavcev mora imeti nad zaposlovanjem  celovit pregled. Posebej velja omeniti tudi določbo 8. točke preambule k evropski direktivi o obveščanju in posvetovanju z delavci ((Direktiva 2002/14/ES), ki se glasi: »(8) Zlasti je treba spodbujati in krepiti obveščanje in posvetovanje o stanju in verjetnem razvoju zaposlovanja v podjetju ter kadar po ocenah delodajalca obstaja možnost, da je ogrožena zaposlitev v podjetju, o možnih vnaprejšnjih ukrepih, ki so predvideni, zlasti v zvezi z usposabljanjem ter razvojem veščin delavcev, s katerimi bi popravili negativen razvoj in njegove posledice ter izboljšali zaposljivost in prilagodljivost delavcev, na katere bi tak negativen razvoj verjetno vplival«.

3. Upokojevanje 

3.1 Upokojevanje – izpolnjeni  pogoji 

Država delavce, da delajo čim dalj, motivira z nagrajevanjem, z bonusi v višini pokojnine. Delavec ob izpolnitvi pogojev za upokojitev lahko pravico do upokojitve izkoristi ali ne. Lahko se odloči za delno upokojitev in po 202. členu Zakona o delovnih razmerjih pri delodajalcu sklene pogodbo o zaposlitvi za delo s krajšim delovnim časom.  Delodajalec je delavcu ob upokojitvi dolžan izplačati odpravnino v višini najmanj dveh njegovih povprečnih plač, ki jo je prejel v preteklih treh mesecih, ali dveh povprečnih plač v Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece, če je za delavca to ugodneje. Kolektivne pogodbe ali splošni akti v večini primerov zavezujejo delodajalca k izplačilu  višjih odpravnin. 

Starejši delavci ne želijo vedno izkoristiti pravice do upokojitve, četudi zanjo izpolnjujejo pogoje. Razlogov je več: počutijo se še dovolj sposobne za opravljanje dela, ki ga imajo radi, ali si ne predstavljajo življenja na »nižjem« nivoju zaradi razlike v prejemkih ali računajo na bistveno višjo odpravnino, če bi jih delodajalec odpustil iz poslovnih razlogov …

Ukrepi delodajalcev, ki želijo na račun upokojitve starejših ohraniti mlajše delavce, ki niso trajno preskrbljeni, so lahko prijateljsko prepričevanje, denarno ali nedenarno motiviranje ali odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov s ponudbo druge pogodbe za ustrezno delo. Za takšne primere po noveli 114. člena  Zakona o delovnih razmerjih varstvo starejših delavcev ne velja. Delodajalec lahko starejšemu delavcu, ki zaseda dobro plačano delovno mesto, pogodbo o zaposlitvi odpove in ponudi drugo ustrezno delo za bistveno nižjo plačo. Težko si je predstavljati starejšega delavca, ki že izpolnjuje pogoje za upokojitev, da bo pristal na takšno »degradacijo«, verjetno se odloči za »izhod« odhod v pokoj. Gre za nič kaj prefinjeno obliko pritiska na starejšega delavca, na katerega morajo biti delavski predstavniki pozorni in ga obravnavati individualno, od primera do primera. Tudi nekateri »stari mački» so vredni svojega denarja. V času krize in pomanjkanja denarja je solidarnosti hitro konec.

3.2 Upokojevanje – pred izpolnitvijo pogojev 

Razlikovati moramo dva primera. Eno so starejši delavci, ki še nimajo izpolnjenih minimalnih pogojev za upokojitev, vendar jim je zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno upokojitev. Za te delavce v skladu s 114. členom Zakona o delovnih razmerjih ne velja pravno varstvo pred odpovedjo. Delavcu je mogoče odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga, izplačati odpravnino v skladu s 109. členom Zakona o delovnih razmerjih, po poteku odpovednega roka pa na zavodu za zaposlovanje do upokojitve prejema nadomestilo za primer brezposelnosti. Ta možnost je za mnoge delavce ugodna, ker omogoča predčasno prenehanje dela in odpravnino, ki je lahko mnogo višja od odpravnine za neposreden odhod v pokoj. 

Drug primer predstavljajo starejši delavci, ki jim do upokojitve ali do statusa, navedenega v prvem odstavku, manjka pokojninska doba. V tem primeru lahko v skladu s 132. členom Zakona o delovnih razmerjih delodajalec delavcu pokojninsko dobo dokupi. Sledi enak postopek, kot je naveden v prejšnjem odstavku, le pripadajoča odpravnina se delavcu zmanjša za znesek, ki ga je delodajalec porabil  za dokup pokojninske dobe.

Nekateri, finančno bolje stoječi delodajalci, delavcem izplačajo višje odpravnine za pokrivanje časa med prenehanjem pravice do prejemanja nadomestila za čas brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za upokojitev. 

Priporočila delavskim predstavnikom

Svet delavcev je na podlagi že omenjenega pooblastila iz 94. člena ZSDU dolžan spremljati način izvajanja ter zaposlitvene posledice »rednega« upokojevanja delavcev z dveh vidikov:

· Ali je v posameznem primeru delodajalec odločitev delavca za upokojitev dosegel s šikanoznim ravnanjem, ki ga je mogoče obravnavati tudi kot specifično obliko mobbinga (opomba: gre predvsem za primere, ko delavci na to sami opozorijo svet delavcev)?

· Kako bo delo upokojenega delavca »nadomeščeno«? Gre za porazdelitev »dodatnega« dela med bivše sodelavce (namesto nadomestne zaposlitve)? Bo takšno ravnanje  pomenilo nesprejemljivo delovno preobremenitev slednjih?

4. Začasna prerazporeditev delovnega časa

4.1 Določanje delovnega časa

Delodajalci so v skladu s 147/2 členom Zakona o delovnih razmerjih dolžni pred začetkom koledarskega oziroma poslovnega leta določiti letni razpored delovnega časa (t. i. letni delovni koledar) in o tem obvestiti delavce ter sindikate pri njih. V letnem razporedu delodajalci določijo, ali gre za enakomerno ali neenakomerno razporejen delovni čas, kateri dnevi  so delovni, katere dni se dela, četudi gre za praznik ali dela prost dan, ter kdaj imajo delavci kolektivni dopust. 

Med letom prihaja do poslovnih in drugih dogodkov, ko delodajalci ugotovijo, da dela ne morejo optimalno izvesti, če bo potekalo po vnaprej predvidenem letnem koledarju ur. Včasih se pokaže, da je dela več, kot so ga delavci sposobni opraviti v rednem delovnem času oziroma v okviru predvidenega koledarja, včasih je naročil manj in delodajalec nima dela. V slednjem primeru je najenostavnejša rešitev odreditev »čakanja« na delo, kar je za delodajalce najdražje. 

Eden izmed možnih ukrepov je začasna prerazporeditev delovnega časa, ki jo Zakon o delovnih razmerjih dopušča in določa v 147. členu. 

4.2 Pravna podlaga za izvedbo ukrepa

Preden delodajalci pristopijo k ukrepu začasne prerazporeditve delovnega časa, morajo za takšen ukrep preveriti pravno podlago.

Zakon o delovnih razmerjih v 7. alinei 29. člena določa kot sestavino pogodbe o zaposlitvi določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem času in razporeditvi delovnega časa.  Drugi odstavek istega člena dovoljuje, da se v primeru te sestavine stranki pogodbe o zaposlitvi lahko sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe oziroma splošne akte podjetja. Iz tega izhaja, da v pogodbah o zaposlitvi ni potrebno eksplicitno navajati, v kakšnem delovnem času bodo delavci delali in kakšna je razporeditev njihovega delovnega časa. Zadostuje, da se pogodbe o zaposlitvi sklicujejo  na ureditev v Zakonu, kolektivni pogodbi ali splošnem aktu. 

Zakon o delovnih razmerjih ne določa pogojev za začasno prerazporeditev delovnega časa. Kolektivne pogodbe dejavnosti največkrat vsebujejo široko dikcijo, po kateri je mogoče delovni čas začasno prerazporediti, ko to narekujejo objektivni ali  tehnični razlogi ali razlogi organizacije dela ali potrebe uporabnikov. S podjetniškimi  kolektivnimi pogodbami, splošnimi akti ali s pogodbo o zaposlitvi se lahko pogoji za začasno prerazporeditev delovnega časa še natančneje določijo. 

Ko nastopijo pogoji za začasno razporeditev delovnega časa, morajo delodajalci pri njegovi uveljavitvi upoštevati, da povprečna delovna obveznost v obdobju 12 mesecev ne sme presegati polnega delovnega časa. To pomeni, da morajo delavci, ki  zaradi obdobja krize in pomanjkanja dela trenutno opravljajo krajšo delovno obveznost, do konca  referenčnega obdobja (največ 12 mesecev) opraviti tudi manjkajočo delovno obveznost. Če jim delodajalec do konca referenčnega obdobja  tega ne more zagotoviti, jim je za manjkajoče ure dolžan plačati 100-odstotno  nadomestilo plače. Zakon o delovnih razmerjih v 7. odstavku 147. člena sicer določa šestmesečno referenčno obdobje, vendar v 5. odstavku 158. člena pravi, da se lahko s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti določi, da se v primeru, ko to narekujejo objektivni ali tehnični razlogi ali razlogi za organizacijo dela, upošteva polni delovni čas kot povprečna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od 12 mesecev. Iz povedanega sledi, da je začasna prerazporeditev delovnega časa mogoča, ne glede na to, če panožna pogodba zanjo določa pogoje ali ne. Razlika je v tem, da lahko referenčno obdobje v takšnih primerih traja le šest mesecev.

Pri začasni prerazporeditvi delovnega mesta morajo delodajalci upoštevati vse omejitve, ki jih Zakon o delovnih razmerjih dodatno določa v zvezi z razporeditvijo delovnega časa, maksimalno delovno obremenitev in odmore.

4.3 Začasna enakomerna oziroma neenakomerna prerazporeditev delovnega časa

Delovni čas lahko delodajalec začasno razporedi enakomerno ali neenakomerno. Zakon o delovnih razmerjih določa, da pri enakomerni razporeditvi polni delovni čas ne sme biti razporejen na manj kot na štiri dni v tednu. Vprašanje je, če velja obveza o štiridnevnem tedniku tudi za čas začasne enakomerne prerazporeditve delovnega časa. Ali lahko delodajalec začasno enakomerno prerazporedi delovni čas na način, da so v naslednjih dveh mesecih delavci v proizvodnji ob četrtkih in petkih prosti? Ali ravna v nasprotju z zakonom in bi se moral odločiti le za en prost dan na teden? Če želi obiti takšno razlago, delodajalec sprejme ukrep o začasno neenakomerno razporejenem delovnem času, tj., da so delavci prvi teden prosti tri dni, drug teden pa en dan.

Po mojem mnenju je zahtevo o štiridnevnem tedniku smiselno upoštevati samo v primeru enakomerno razporejenega delovnega časa v okviru letnega koledarja ur. Pri začasni prerazporeditvi delovnega časa gre za hiter odziv na razmere na trgu, ki ga ne bi smela omejevati določila, nanašajoča se na enakomerno ali neenakomerno redno razporeditev  delovnega časa. Sam zakonski izraz govori o tem, da gre za začasni ukrep, ki traja le krajše obdobje, in manjkajoče ure je potrebno v nadaljevanju leta nadoknaditi. Zakon nikjer ne določa obdobja, v katerem se dinamika delovnih ur enakomerno ponavlja. Gre za  teden, mesec ali leto? Vsako začasno prerazporeditev delovnega časa je mogoče razlagati tudi kot poseg v enakomerno razporejen delovni čas in omejitve, ki veljajo le za enakomerno razporejen delovni čas, ne veljajo več. V vsakem primeru morajo delodajalci kot maksimalno tedensko obremenitev upoštevati 56 ur in tudi vsa določila o minimalnih dnevnih in tedenskih odmorih. 

4. 4 Postopek prerazporeditve

V kolikor so pogoji za začasno prerazporeditev delovnega časa določeni v kolektivni pogodbi, splošnem aktu ali pogodbi o zaposlitvi oziroma se pogodba o zaposlitvi sklicuje na prej navedena akta, lahko delodajalec ob izpolnitvi pogojev ukrep izvede enostransko in o tem samo predhodno obvesti delavca. Če v omenjenih aktih pogoji niso navedeni, mora delodajalec delavcu ponuditi  aneks k pogodbi o zaposlitvi ali sprejeti oziroma dopolniti splošni akt oziroma podjetniško kolektivno pogodbo, če se pogodba o zaposlitvi sklicuje  nanju.  

Delodajalec mora delavca o začasni prerazporeditvi delovnega časa pisno obvestiti najmanj dan pred prerazporeditvijo. 

Ne delim mnenja predavateljev Združenja delodajalcev Slovenije, da je pri začasnih prerazporeditvah delovnega časa, ki posegajo v določilo o tedenskem ali dnevnem delovnem času in o razporeditvi delovnega časa, vedno potrebno skleniti aneks k pogodbam o zaposlitvi. Trditev utemeljujejo z dejstvom, da je določilo o tedenskem ali dnevnem delovnem času in o razporeditvi delovnega časa bistvena sestavina pogodbe o zaposlitvi po 29. členu Zakona o delovnih razmerjih.  

Razlaga je povsem v nasprotju z namenom zakonskega inštituta začasne prerazporeditve delovnega časa. Navedel sem že, da gre za hiter in učinkovit odgovor na spremenjene okoliščine, ki izgubi svoj smisel, če bi se utapljal v nekajtedenskih pogajanjih s posamezniki. Trditev naslanjam tudi na določilo Zakona o delovnih  razmerjih, ki daje izjemno kratek, samo enodnevni rok, ki ga mora delodajalec upoštevati, da delavca obvesti o začasnem delu v drugače razporejenem delovnem času in ki bi izgubil smisel, če bi se bilo potrebno z delavcem o sprejemu aneksa k njihovi pogodbi o zaposlitvi predhodno pogajati. 

4.5 Ekonomski učinek ukrepa

Ukrep razumem kot učinkovit odgovor na trenutno situacijo pod pogojem, da se bodo naročila povišala najkasneje v 6 mesecih. Z ukrepom se število delovnih mest ohrani, delavci delajo manj v času, ko ni dela, in delajo več, ko so razmere na trgu boljše. V tem primeru se tudi plače delavcev v obdobju manjšega števila efektivnih ur zmanjšajo, v obdobju povečanih potreb po delu pa zvečajo. Enako se dogaja s stroški prihoda in odhoda z dela in stroški regresa za prehrano. Tako stroški sledijo obsegu prometa delodajalcev in v težkih časih razbremenjujejo pritisk na delodajalčevo likvidnost. Edina izjema so minimalne plače, ki se zaradi začasne prerazporeditve delovnega mesta ne morejo znižati pod dovoljen nivo. 

Situacija je v primeru, ko delodajalec ne glede na mesečno delovno obveznost obračunava enake plače, drugačna.  Takrat prihrani le stroške v zvezi z delom.  

Priporočila delavskim predstavnikom

Sveti delavcev in sindikati so morebitno uveljavitev in izvajane ukrepa začasne prerazporeditve delovnega časa dolžni nadzorovati, predvsem z vidika njegove zakonitosti, se pravi z vidika dejanskega obstoja pogojev za njegovo uvedbo in spoštovanja zakonsko določenih omejitev. V primeru morebitnih kršitev in neodzivanja delodajalcev na njihova opozorila  naj  zahtevajo intervencijo inšpekcije dela. Tu opozarjam še na obvezno upoštevanje določbe 95. člena ZSDU, po kateri mora delodajalec pridobiti predhodno soglasje sveta delavcev k odločitvi v zvezi z »osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela«. V primerih, ko obravnavani ukrep zahteva spremembo letnega delovnega koledarja v delu, ki se nanaša na kolektivne dopuste, je potrebno soglasje sveta delavcev.

Ukrep sam ni problematičen. V določenih primerih bi morala svet delavcev in sindikat celo sama zahtevati njegovo uveljavitev. Gre za primere, ko delodajalec namesto ustrezne prerazporeditve delovnega časa raje odredi prisilno koriščenje letnega dopusta (individualnega in kolektivnega), kar pomeni nedopusten poseg v zakonske pravice delavcev iz delovnega razmerja.

5. Zgostitev delovnega časa

5.1 Smisel ukrepa

Delovni čas je lahko enakomerno ali neenakomerno razporejen. Zakon o delovnih razmerjih ne določa natanko, kako ločiti ta dva termina. V 5. odstavku 147. člena določa, da mora biti v primeru enakomerno razporejenega delovnega časa slednji razporejen vsaj na štiri dni v tednu. Po drugi strani Zakon določa omejitve glede trajanja polnega delovnega časa med 40 in 36 ur, maksimalno tedensko obveznost 56 ur in obvezne dnevne in tedenske odmore. To so okvirji, v katerih se lahko s pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom ali kolektivnimi pogodbami  razporedi delovni čas. Teoretično so mogoče različne variante in od specifike dejavnosti ali samega podjetja je odvisno, kateri delovni čas je za delodajalca optimalen. Pri tem so delavska predstavništva dolžna preverjati, če delodajalec upošteva možnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih.

5.2. Možnost »inoviranja«

V primeru zgostitve delovnega časa ne gre za začasno skrajšanje ali podaljšanje delovne obveznosti, temveč za ohranitev obsega ur delovne obveznosti, ki so opravljene v manjšem številu dni.  V tem primeru lahko delavci, ki običajno delajo v 40-urnem polnem delovnem času in 5-dnevnem tedniku, opravljajo delo v 4-dnevnem tedniku z dnevno delovno obveznostjo 10 ur.  Obstaja še veliko možnosti za drugačno ureditev delovnega časa. Delodajalec lahko zgosti delovni čas tudi, tako da delavci delajo v neenakomerno razporejenem delovnem času in s tem obveznost upoštevanja 4-dnevnega tednika odpade. Prvi teden lahko delajo tri dni po 12 oziroma 14 ur (vsak drugi dan, da je zagotovljeno predpisanemu odmoru med dvema delovnima dnevoma) in drugi teden štiri dni. Dnevno delovno obveznost morajo uskladiti tako, da je v povprečju izpolnjen zahtevan tedenski 40-urni polni delovni čas. 

Primer sem namenoma karikiral, ker hočem prikazati, kakšne možnosti daje zakon inovativnim delodajalcem. Delodajalci z zgostitvijo delovnega časa prihranijo stroške poslovanja. Zaradi manjšega števila dni se stroški delavcev za prihod in odhod z dela znižajo, prav tako stroški regresa za prehrano, ogrevanja itd.

Pogoji za sprejem takšnega ukrepa je ustrezna pravna podlaga v pogodbah o zaposlitvi delavca in aktih, na katere se lahko pogodbe o zaposlitvi sklicujejo. Če se  pogodbe o zaposlitvi sklicujejo  na ureditev delovnega časa v splošnih aktih podjetja, delodajalcu zadostuje le sprememba teh aktov. V nasprotnem primeru ja delodajalec prisiljeni doseči spremembe pogodb o zaposlitvah.

Priporočilo delavskim predstavnikom

Poleg spoštovanja navedenih zakonskih okvirov so delavska predstavništva v zvezi z morebitno uvedbo tega ukrepa dolžna predvsem preverjati, če delodajalci upoštevajo tudi možnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih, ter po potrebi predlagati ustrezne prilagoditve. Pri tem je treba biti posebej pozoren na »občutljivejše« kategorije delavcev (npr. delavci, ki koristijo pravico do krajšega delovnega časa zaradi starševstva, delovni invalidi ipd.).

6. Nezagotavljanje dela 

Inštituta čakanja na delo Zakon o delovnih razmerjih ne pozna več. Zakonodajalec izhaja s stališča, da je temeljna obveznost delodajalca zagotoviti delo delavcu po 41. členu Zakona o delovnih razmerjih. Če delodajalec dela ne more zagotoviti, gredo delavcu nadomestila v skladu s 137. členom Zakona o delovnih razmerjih v višini njihove povprečne plače za polni delovni čas zadnjih treh mesecev oziroma iz obdobja dela v zadnjih treh mesecih pred začetkom odsotnosti. 

Tega ukrepa se delodajalci izogibajo, ker je najdražji. Delavci ne delajo, dobivajo 100-odstotno nadomestilo, dopust se ohrani in delavci ne ustvarjajo manjka ur, ki ga morajo nadomestiti v naslednjem obdobju kot v primeru začasne prerazporeditve delovnega časa. Edini prihranek so stroški za prevoz na delo in z dela ter regres za prehrano. 

Priporočilo delavskim predstavnikom

Delavska predstavništva morajo biti pozorna na delodajalčevo izogibanje temu ukrepu in preprečevati  uporabo  t .i. prisilnih letnih dopustov in morebitnih drugih »nadomestnih« ukrepov, ki so zakonsko nedopustni in pomenijo kršitev neodtujljivih pravic delavcev iz delovnega razmerja.

