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Podlage za vsebinsko pripravo dela sveta delavcev

ANALIZA UČINKOVITOSTI IZVAJANJA “TEKOČIH NALOG” SVETA DELAVCEV (3): PRAVICA SOODLOČANJA IN PRAVICA “VETA”

V okviru predstavljanja strokovnih podlag za izdelavo programa sveta delavcev smo v prejšnjih številkah Industrijske demokracije že obdelali pravico sveta delavcev do obveščenosti ter pravico do skupnega posvetovanja z vodstvom podjetja, tokrat pa si oglejmo še preostali dve participacijski pravici, ki jih izrecno določa ZSDU, in sicer pravico soodločanja po 95. in 96. členu ter pravico do začasnega zadržanja odločitve vodstva (pravica “veta”) po 98. členu omenjenega zakona.

Pravica soodločanja sveta delavcev

Soodločanje imenujemo tisto (najviš​jo) stopnjo participativnosti, pri kateri delo​dajalec ne sme sprejeti odločitve, če zanjo ni dobil poprejšnjega soglasja sveta delav​cev. ZSDU ureja soodločanje sveta delav​cev v določbah 95. do 97. člena ZSDU, iz katerih so razvidne tako zadeve oziroma vprašanja, ki so predmet soodločanja s soglasjem, kakor tudi osnovna pravila za izvajanje sistema soodločanja s soglasjem sveta delavcev.

Temeljni problem zakonske ureditve soodločanja pa je v tem, da ne rešuje dovolj jasno vprašanja: kako v primeru, da svet delavcev zavrne soglasje k predlagani odločitvi delodajalca, vendarle priti do nekakšne odločitve?
Če zakon (97. člen ZSDU) razlagamo strogo gramatikalno, se vse skupaj konča s tem, da delodajalec v takšnem primeru  pač ne sme sprejeti določene odločitve in konec. V praksi stvar seveda ne bo tako preprosta, kajti v večini primerov bo šlo za vprašanja, ki jih bo treba tako ali drugače rešiti. 

V takšnih primerih je na razpolago več možnih pristopov, zlasti pa trije:

1.
Čeprav zakon tega izrecno ne določa, ima delodajalec na podlagi načelne določbe 1. odstavka 99. člena možnost zahtevati, da spor razreši arbitraža. Ta varianta pa ni najboljša. 

Arbitraža je namreč praviloma pri​stojna reševati le t. i. pravne, ne pa tudi t. i. interesnih sporov. To pomeni, da bo v vseh primerih, ko bo sporno razmerje imelo naravo interesnega spora, arbitraža lahko o sporu meritorno odločila le pod pogojem, če se bo s tem v naprej strinjal tudi svet delavcev. Pripomniti velja, da je večina vprašanj iz 1. odstavka 95. člena ZSDU takšne narave, da morebitno neso​glasje med svetom delavcev in delodajal​cem pomeni interesni spor.

Gornje stališče, ki ga zastopajo nekateri naši najvidnejši pravniki, bi utegnilo biti nekoliko sporno le v luči določbe 1. odst. 104. člena ZSDU. To določbo bi bilo nam​reč mogoče tolmačiti tudi tako, da že zakon določa pristojnost arbitraže tudi za odloča​nje v interesnih sporih.

2. 
Delodajalec lahko predlog prvotne od​ločitve umakne in pripravi nov, spre​men​jen predlog, ki ga ponovno predloži v so​glasje svetu delavcev. Ta varianta je seveda smiselna le, če delodajalec pri novem predlogu vsaj deloma upošteva pomisleke, zaradi katerih je svet delavcev  soglasje k predlogu prvotne odločitve zavrnil. To pa je spet mogoče le, če je svet delavcev svojo pisno zavrnitev soglasja tudi ustrezno ob​razložil, kar bi bilo smiselno s partici​pacij​skim dogovorom posebej opredeliti. Zakon namreč tega, razen v primerih iz 96. člena, posebej ne zahteva.

3.
S participacijskim dogovorom na nivo​ju podjetja je mogoče za takšne primere vnaprej urediti poseben postopek uskla​jevanja med delodajalcem in svetom delav​cev. Možnosti v tem pogledu je več. 

Kot prvo je možno (po nemškem vzor​cu) oblikovati posebno komisijo za porav​navo, ki je lahko stalna ali “ad hoc”, in ji vnaprej priznati pristojnosti za reševanje interesnih sporov med svetom delavcev in delodajalcem. Še boljše je morda v tem smislu pooblastiti kar notranjo arbitražo. V tem primeru bi lahko govorili o konciliaciji (pomirjevanju).

Kot drugo je mogoče dogovoriti ustre​zen postopek po načelih mediacije (posre​dovanja). Nemški zakon o ureditvi podjetja (Betriebverfassungsgesetz) naprimer v zvezi s t. i. socialnim planom predvideva mož​nost posredovanja Pokrajinskega ura​da za delo v sporu.

4.
Ne nazadnje pa je mogoče ustrezno naknadno uskladitev  o sporni odločitvi do​seči tudi po postopku klasičnih pogajanj med svetom delavcev in delodajalcem.

V praksi je torej možnih več različnih načinov reševanja morebitnih nesoglasij o vprašanjih iz 95. člena ZSDU. V vsakem primeru pa bi v izogib takšnim ali drugač​nim sporom veljalo posebej priporočiti, da se delodajalec pri pridobivanju potrebnega soglasja sveta delavcev k posameznim od​lo​čitvam posluži procedure, ki je sicer pred​videna za t. i. “skupno posvetovanje” (91. in 92. člen ZSDU). To poleg pravočasnega posredovanja potrebnih informacij svetu delavcev predvsem predpostavlja tudi oseb​no prisotnost predlagatelja na seji sveta delavcev in ustno obrazložitev pred​laganega sklepa. Morebitna nerazume​vanja in nestrinjanja, ki bi utegnila pripeljati do uradne zavrnitve soglasja sveta delav​cev k predlogu sklepa ter kasnejših sporov v zgoraj obravnavanem smislu, bo v mno​gih primerih mogoče na ta način odpraviti že na sami seji. Do zapletov namreč pogo​sto pride le zato, ker je komuniciranje med vodstvom podjetja in svetom delavcev zgolj pisno in pretirano birokratsko. To pa seveda tudi ni v duhu dejanskega razvijanja ideje participacije.


ZSDU

c) Soodločanje

95. člen

Delodajalec mora predložiti v soglasje svetu delavcev predloge odločitev v zvezi z: 

· organizacijo in izvajanjem ukrepov varnosti pri delu, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

· določitvijo ukrepov za preprečevanje poškodb pri delu in obolenj v zvezi z delom, kot tudi za varstvo zdravja delavcev, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

· osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela,

· merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev,

· kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi,

· razpolaganjem s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev, 

· kriteriji za napredovanje delavcev.

Svet delavcev mora predloge iz prejšnjega odstavka obravnavati in se do njih opredeliti v osmih dneh od predložitve v soglasje. 

Če se svet delavcev ne opredeli do predlogov v roku iz prejšnjega odstavka, se šteje, da z njimi soglaša. 

Soglasje, sprejeto na svetu delavcev in v pisni obliki podano delodajalcu k njegovemu predlogu, se šteje kot dogovor med svetom delavcev in delodajalcem. 

96. člen

Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, če imajo odločitve iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona ter prve in druge alinee 93. člena tega zakona za posledico povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, če gre za večje število delavcev, po predpisih o delovnih razmerjih. 

Svet delavcev lahko zavrne soglasje iz prejšnjega odstavka samo v primeru, če predlog odločitev o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje predloga programa o razreševanju presežnih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, ali če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev niso utemeljeni. 

Če svet delavcev zavrne soglasje v nasprotju s prejšnjim odstavkom, ta zavrnitev nima učinka na pravilnost in zakonitost odločitve delodajalca. 

97. člen

Delodajalec ne sme sprejeti odločitev, če je v osmih dneh svet delavcev zavrnil soglasje. 

Vprašanja za interno analizo uspeš​nosti izvajanja pravice soodločanja in na​čr​to​vanje izboljšav
1. Ali vodstvo podjetja dosledno daje v soglasje svetu delavcev vse predloge od​ločitev o vprašanjih iz 95. in 96. člena ZSDU? Če ne, ugotovite  najpogostejše primere kršitev te dolžnosti in jih eviden​tirajte? Kako ste oziroma boste ukrepali?
2. Pri katerih vprašanjih v zvezi z interpretacijo določil 95. in 96. člena ZSDU se je v vaši praksi pojavila dilema, ali gre za dolžnost uprave iskati soglasje sveta delav​cev za predlagano odločitev, ali ne?
3. Ali ste s participacijskim dogovorom dodatno razširili krog zadev, za katere je potrebno soglasje sveta delavcev poleg primerov, ki jih določa že zakon? Navedite konkretne primere!
4. Ali ste v vaši praksi morda že naleteli na poskuse izigravanja 8-urnega preklu​ziv​nega roka za morebitno zavrnitev soglasja sveta delavcev na ta način, da je vodstvo posredovalo predlog svetu delavcev tik pred daljšimi prazniki ali dopusti in s tem objektivno onemogočilo pravočasen sklic seje ter ustrezno reakcijo sveta delavcev? Kako ste to rešili?
5. V kakšni obliki vodstvo običajno predloži svetu delavcev predlog posa​mez​ne odločitve v soglasje:

a) zgolj v pisni obliki,
b) predstavnik vodstva se tudi osebno udeleži seje sveta delavcev in predlog do​datno ustno obrazloži, s čemer je omo​gočeno, da se morebitne nejas​nosti raz​čistijo in morebitna razhajanja uskladijo že na sami seji sveta delavcev v izogib nepotrebnim zapletom  v pri​me​ru neupra​vi​čene odklonitve soglas​ja s strani sveta delavcev?
6. Kako se je razrešila situacija v pri​meru zavrnitve soglasja s strani sveta de​lavcev:
a) vodstvo je predlagano odločitev eno​stavno umaknilo in predloga ni več ob​novilo;
b) vodstvo je upoštevalo pripombe sve​ta delavcev in ustrezno korigiralo predlog  odločitve;
c) začel se je postopek pogajanja med vodstvom in svetom delavcev, v ka​terem je bila dogovorjena kompro​mis​na rešitev;
d) bodisi s strani vodstva, bodisi s strani sveta delavcev je bil sprožen postopek za arbitražno reševanje spo​ra?
7. Ali ste se že srečali s primeri, ko je bila določena odločitev vodstva podjetja re​alizirana kljub izrecni pisni zavrnitvi so​glasja s strani sveta delavcev? (Opomba: tovrstni primeri so zlasti pogosti v zvezi s sprejemanjem programov presežnih de​lav​cev po 96. členu ZSDU, ko vodstvo samovoljno presodi, da je svet delavcev neupravičeno zavrnil soglasje, čeprav bi o tem lahko odločila šele arbitraža) Kako ste v teh primerih ukrepali kot svet delavcev (predlog sodniku za prekrške po določbi 18. točke 107. člena ZSDU, prijava in​špekciji za delo, arbitraža, drugo)?
8. Ali je svet delavcev v primeru zavr​nitve soglasja svojo zavrnitev argumentiral in podal konstruktivne predloge za spre​membe predlagane odločitve?
9. Katere slabosti in nedoslednosti pri uresničevanju sistema soodločanja sveta delavcev s soglasjem ugotavljate na pod​lagi gornjega opomnika in kaj ste že ozi​roma še nameravate kot svet delavcev ukre​niti za izboljšanje stanja?
Pravica začasnega zadržanja odločitve delodajalca

Po določbi 98. člena ZSDU lahko svet delavcev s sklepom začasno zadrži odlo​čitev delodajalca (vodstva podjetja):

· če delodajalec ne upošteva dolžnosti obveščanja sveta delavcev,

· če delodajalec ne spoštuje dolžnosti skupnega posvetovanja s svetom de​lav​cev.

Pri tej pravici pravzaprav niti ne gre za participacijsko pravico v pravem pomenu besede, ampak zakon preko nje pravzaprav uvaja nekakšno “varovalko” za učinkovito ukrepanje sveta delavcev v primeru, ko delodajalec krši zakonska določila o ob​veznem oveščanju sveta delavcev in o skup​nem posvetovanju. Gre torej za mož​nost “samopomoči” sveta delavcev zoper morebitne kršitve njegovih zakon​skih pravic.

č) Pravica zadržanja odločitve delodajalca

98. člen

Svet delavcev ima pravico s sklepom zadržati posamezne odločitve delodajalca in istočasno sprožiti postopek za razreševanje medsebojnega spora: 

če delodajalec o vprašanjih iz pete, šeste, sedme in osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona predhodno ne obvešča sveta delavcev pred sprejemom dokončne odločitve - v osmih dneh od dneva, ko je bil obveščen o sprejemu odločitve delodajalca, 

če delodajalec ne seznani sveta delavcev, ne spoštuje rokov iz 91. člena tega zakona in ne zahteva skupnega posvetovanja s svetom delavcev glede statusnih in kadrovskih vprašanj iz 93. in 94. člena tega zakona - v osmih dneh od dneva, ko je bil obveščen o sprejemu odločitve delodajalca. 

V primerih iz prejšnjega odstavka delodajalec ne sme izvršiti odločitve vse do dokončne odločitve pristojnega organa.
Tudi tu je logično, da je sklep o za​držanju sprejet v pisni obliki in na us​trezen način posredovan vodstvu po​d​jetja. Smiselno bi bilo, da bi svet delavcev s takšnim sklepom seznanil tudi nadzorni svet.

V zvezi s t. i. začasnim zadržanjem od​ločitve je treba posebej opozoriti, da mora svet delavcev istočasno s sprejetjem takš​nega sklepa sprožiti tudi postopek za reševanje medsebojnega spora. To po​me​ni arbitražni postopek, kasneje pa even​tualno tudi postopek pred pristojnim so​diščem za delovne spore. Prav zato v tem primeru formalno ni mogoče govoriti o »pravici veta« v pravem pomenu besede, čeprav se ta izraz v praksi pogosto upo​rablja.

Delodajalec ne sme izvršiti zadržane odločitve vse do dokončne odločitve arbi​traže.

Vprašanja za interno analizo stanja in na​črtovanje izboljšav:
1. Navedite primere, ko je svet delavcev uporabil “pravico veta” po 98. členu ZSDU in ugotovite primere, ko tega ni storil, čeprav bi lahko! Kakšni so bili razlogi, zaradi katerih se svet delavcev ni odločil uporabiti omenjene zakonske pravice za zavarovanje svojih ostalih participacijskih pravic?
2. Ali se je že pojavil primer, da bi vodstvo ignoriralo sklep sveta delavcev o začasnem zadržanju odločitve in kako je svet delavcev v tem primeru ukrepal?
3. Ste hkrati z zadržanjem odločitve delodajalca sprožili tudi obvezen postopek pred arbitražo?
4. Analizirajte svoje izkušnje z ad hoc ali notranjo arbitražo ter pomanjkljivosti v ar​bitražnem postopku, ki ovirajo učinko​vi​tejše reševanje arbitražnih sporov?
5. Kakšni so vaši predlogi za morebitne dopolnitve zakona, ki urejajo pravico začas​nega zadržanja odločitve delodajalca in ar​bit​ražnega reševanja sporov?
Vir: 
Splošni priročnik 
za delavsko soupravljanje, 1999

PAGE  
1

