Spoštovani predsednik,

spoštovana predsednica!
»Štiri ure krajši tedenski delovnik, ki v praksi pomeni za desetino nižje plače, … so rezultati dogovora med vodstvom podjetja in sindikati.« je le eden od številnih novinarskih zapisov, ki se zadnje čase pojavljajo v časopisih, s čimer razkrivajo najpogostejše »protikrizne« ukrepe delodajalcev, ob katerih je zniževanje plač očitno že popolnoma samoumevno. Ob tem se pojavlja vrsta vprašanj: Ali je ob skrajševanju delovnika resnično potrebno znižati tudi plače? Kakšen je pravilen postopek ob morebitnem znižanju plač? Kako reagirati v primerih zlorab? Kakšne ukrepe lahko uvede delodajalec ob pomanjkanju dela? Vloga sindikata ob zmanjševanju pravic delavcev? … Odgovore na vsa ta in še vrsto drugih vprašanj, s katerimi želimo izboljšati skupno učinkovitost, smo strnili v naslednja
STALIŠČA IN NAVODILA PREDSEDSTVA SGS

za ravnanje sindikatov v podjetjih v času krize
1. Krepitev socialnega dialoga (sodelovanje sindikata in sveta delavcev)

V sedanjih razmerah je nujno potrebno zagotoviti (okrepiti) socialni dialog in sodelovanje delavcev pri upravljanju v podjetju, še posebej sodelovanje SINDIKATA in SVETA DELAVCEV pri načrtovanju ter sprejemanju morebitnega programa »protikriznih« ukrepov. Hkrati je potrebno zahtevati, da delodajalec o nameravanih ukrepih seznani celotni kolektiv (zbori delavcev in druge oblike neposrednega komuniciranja), pri čemer mora sindikat obvezno podati tudi svoje mnenje.
(Komentar: V prvi vrsti je potrebna dobra informiranost in poznavanje namer delodajalca. Če kdaj, potem so sedanje krizne razmere tudi najboljša priložnost za okrepitev »delavskega bloka« pri ohranjanju in razvijanju kvalitete delovnega življenja v podjetju. Čeprav so formalne pristojnosti sindikata in sveta delavcev ločene, se le-te dopolnjujejo in nadgrajujejo, še posebej pri sprejemanju aktualnih »protikriznih« ukrepov. Zato priporočamo čim tesnejše sodelovanje: skupne seje, skupno ocenjevanje in oblikovanje enotnih stališč, skupno pogajanje in podpisovanje sprejetih dogovorov… Obenem je potrebno zagotoviti stalno in vsestransko komuniciranje s svojimi sodelavci oz. člani, še posebej pred podpisom morebitnega »socialnega sporazuma« ali drugega dogovora.)
2. Izbira ustreznega ukrepa v času krize

Ni dopustno pristajati, da bi bila sicer ločena ukrepa skrajševanja delovnega časa in zniževanja plač edina ukrepa za premagovanje sedanje krize. Skratka, morebitni program »protikriznih« ukrepov v podjetju nikakor ne sme biti usmerjen samo v zmanjševanje stroškov dela in v škodo zaposlenih. Menimo, da je potrebno preučiti razmere pri vsakem delodajalcu posebej in se nato skupaj odločiti za najustreznejši ukrep. V kolikor imajo delavci še ostanek ur iz prerazporeditve delovnega časa, oziroma celo lanski dopust, je vsekakor smiselno, da se najprej izrabi »zaloge« in se šele nato uvedejo drugi ukrepi. Najbolj običajna načina reševanja pomanjkanja dela pa sta naslednja: da so delavci začasno doma in prejemajo 100% nadomestilo plače, oziroma da se delodajalec odloči za prerazporeditev delovnega časa. Prvi ukrep pride v poštev za krajše obdobje pomanjkanja dela, drugi pa se lahko v nekaterih dejavnostih izvaja tudi 12 mesecev. 
(Komentar: Samo z zmanjševanjem stroškov, podjetja v veliki večini ne bodo mogla obvladati negativnih učinkov sedanje krize. Zato mora sindikat zahtevati, da se še pred sprejemom morebitnih ukrepov za zmanjševanje stroškov dela  v podjetju pripravi in sprejme tudi širši program za izboljšanje poslovanja, ki pa naj bo  finančno ovrednoten. Pomembno je tudi, da se zahtevajo izračuni plačanega  nadurnega dela, saj v letu, ko je objavljena prerazporeditev delovnega časa, tega stroška dela ne bo. Nadalje je potrebno tudi poudariti, da je pošiljanje delavcev na prisilni dopust, ko ni zadosti dela, v nasprotju z namenom dopusta, saj se izraba dopusta ne more odrejati enostransko, ampak se morata delavec in delodajalec za način izrabe dogovoriti).
3. Subvencija za skrajševanje polnega delovnega časa

Ključni pogoj za pridobitev državne subvencije (v skladu z Zakonom o delnem subvencioniranju polnega delovnega časa), tako ob skrajšanju polnega delovnega časa kot tudi ob zagotavljanju dela manj kot 36 ur tedensko, je dogovor s sindikatom podjetja. Sindikat se torej pogaja z delodajalcem o morebitnem skrajšanju polnega  delovnega časa. Pri tem je osnovno izhodišče SGS, da je subvencija namenjena izključno ohranitvi socialnega statusa delavcev – ohranitvi delovnih mest in višine osnovnih plač delavcev, dogovorjenih s pogodbami o zaposlitvi, kar v svoji uvodni določbi poudarja že sam zakon. Če pa delodajalec ob skrajšanju polnega delovnega časa zniža tudi plače, trdimo in se zavzemamo, da se mora znesek državne subvencije izplačevati mesečno vsakemu delavcu ob izplačilu plače v obliki dodatka k osnovni plači.

(Komentar: Da se lahko v družbi uvede krajši polni delovni čas in s tem pridobi pravica do črpanja državne subvencije, je potrebno najprej spremeniti Podjetniško kolektivno pogodbo, če je ta sklenjena, drugače pa skleniti poseben pisni dogovor in nato še anekse k obstoječim pogodbam o zaposlitvi.  Priporočamo, da se v primeru, ko se sindikat strinja z začasnim znižanjem plač kot posebnim varčevalnim ukrepom, v  »Dogovoru o začasnem znižanju plač« določi, da se državna subvencija izplačuje delavcem, saj se le na ta način Zakon o delnem subvencioniranju polnega delovnega časa izvaja v skladu s svojim namenom).
4. Dopustnost začasnega znižanja plač
Morebitni sprejem ukrepa o začasnem znižanju plač delavcev je sprejemljiv le pod naslednjimi pogoji:

· da so predhodno resnično izkoriščene že vse druge možnosti oz. rezerve,

· da je znižanje začasno (potrebno je spremljati učinke tega ukrepa, da bi bil ukrep znižanja plač čimbolj kratkotrajne narave),
· da se delodajalec zaveže, da v obdobju začasnega znižanja plač ne bo odpuščanj iz poslovnih razlogov in

· da bo v »Dogovoru o začasnem znižanju plač« dogovorjeno kasnejše povračilo nastale razlike v plači delavcev.
(Komentar: Seveda je potrebno preučiti konkretno situacijo pri delodajalcu in oceniti, pri katerih zgoraj naštetih postavkah je smiselno vztrajati brez neposrednega tveganja za ohranitev zaposlitve delavcev. V družbah, kjer je situacija resnično slaba in to delodajalec tudi ustrezno dokaže, se je potrebno dogovarjati predvsem in najprej v smeri, da se s pomočjo začasnih ukrepov ohrani čim večje število zaposlitev. Ponovno poudarjamo, da v takih situacijah znižanje plač NE SME IN NE MORE BITI edini, ampak samo eden od ukrepov za blažitev posledic trenutne gospodarske krize).
5. Sprememba obstoječe pogodbe o zaposlitvi

Plača je individualna pravica delavca in samo delavec se lahko v dogovoru z delodajalcem odloča o njeni višini, seveda na podlagi aktov, ki veljajo pri delodajalcu. To pomeni, da v primeru, ko se delodajalec odloči za začasno znižanje plač, ne zadošča samo poseben dogovor s sindikatom, ampak se mora z dogovorjenim začasnim znižanjem plače strinjati tudi vsak posamezen delavec. Strinjanje se izkaže s podpisom aneksa k pogodbi o zaposlitvi. Vsekakor pa  mora sindikat zahtevati in vztrajati, da delodajalec potrebo po znižanju plač predstavi in utemelji neposredno vsem delavcem, npr. na zboru delavcev.

(Komentar: V praksi smo zasledili kar nekaj primerov, ko je delodajalec brez predhodnega dogovora s sindikatom predlagal delavcem sklenitev aneksa k pogodbi zaposlitvi. Naj poudarimo, da čeprav delavec takšen aneks podpiše, le-ta ne velja, saj se v skladu z načelom »in favorem laboratoris« (kadar je neka pravica delavca različno urejena v več aktih, se uporabi tista določba, ki je za delavca najugodnejša), še vedno uporabljajo določbe PKP, ki so ostale nespremenjene, saj je delodajalec v postopku znižanja plač šel mimo sindikata. Nujno je torej, da se pred sklenitvijo aneksov k pogodbam o zaposlitvi, o znižanju plač najprej dogovorita sindikat in delodajalec. 

6. Posledice odklonitve podpisa aneksa k pogodbi o zaposlitvi

Odklonitev podpisa aneksa k pogodbi o zaposlitvi oziroma sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi s strani posameznega delavca, ker se ta ne strinja z znižanjem plače, ne more in ne sme biti razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. 
 (Komentar: Delodajalec lahko delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi, ko obstajajo utemeljeni razlogi za odpoved in ko nadaljevanje delovnega razmerja pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi ni več možno. Če delavec ponujenega aneksa ne podpiše, mu še naprej velja  obstoječa  pogodba o zaposlitvi).
7. Zloraba kolektivnega in individualnega odrejanja dopusta
Domiselnost pri izbiri ukrepov za reševanje trenutne situacije v družbi je posegla tudi na področje izrabe dopusta. Namesto prerazporeditve delovnega časa delodajalec z odreditvijo koriščenja dopusta, pa naj bo to individualno ali kolektivno, na eni strani uporabi nezakonito pot samovoljnega odrejanja dopusta, na drugi strani pa prihrani strošek prerazporeditve delovnega časa.
(Komentar: Plačilu nadomestila za letni dopust delavca se namreč ne more izogniti, toliko bolje pa je, če ga lahko »poračuna z neopravljenimi urami«. Ob vsaki odreditvi dopusta je potrebno takoj ustrezno odreagirati.)
8. Vse sindikate pozivamo, 
da se v času pogajanj z delodajalci, oziroma pred podpisovanjem kakršnihkoli »socialnih sporazumov« ali podobnih dogovorov, ki vključujejo tudi ukrepe za zmanjševanje stroškov dela, obvezno posvetujejo s strokovno službo SGS. Prav tako pa vas pozivamo, da budno spremljate in si beležite vaše ugotovitve glede izvajanja ukrepov ter se v primeru, da se vam kakšna delodajalčeva poteza zdi sporna,  nemudoma obrnete na pravno službo SGS.
Stališča in navodila so obravnavana in sprejeta na 4. seji predsedstva SGS,  dne 26.2.2009.

Z željo po čim uspešnejšem uveljavljanju interesov naših članic in članov v podjetjih,

vas lepo pozdravljamo!
Kranj, 26. februar 2009



Predsednik Sveta gorenjskih sindikatov
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