mag. Mato Gostiša

Predlog Zakona o delovnih razmerjih

KOT DA SVETOV DELAVCEV PRI NAS SPLOH NE BI BILO!

Eno zanimivejših (in vsekakor tudi dolgoročnih sistemskih) vprašanj v zvezi s predlogom besedila novega zakona o delovnih razmerjih (v nadaljevanju: ZDR ali zakon), usklajenega med socialnimi partnerji in pripravljenega za drugo obravnavo, je vsekakor vprašanje, kakšna naj bi bila bodoča vloga svetov delavcev na področju urejanja delovnih razmerij v podjetjih. Po temeljitem pregledu predloga zakona dobimo na to vprašanje zelo kratek in nedvoumen, vsekakor pa šokanten odgovor: Kot da svetov delavcev pri nas sploh ne bi bilo! Je stvar res lahko tako zelo enostavna?

V zadnji verziji predloga zakona o delovnih razmerjih so se socialni partnerji iz nam nerazumljivih razlogov (torej ne da bi za to obstajala kaka resna objektivna potreba, še manj pa kaka resna strokovno – teoretična podlaga) odločili dodeliti absolutno ekskluzivno vlogo pri urejanju delovnih razmerij na ravni podjetij oziroma drugih delodajalcev sindikatom in v tem smislu popolnoma izločiti svete delavcev oziroma delavske zaupnike (v nadaljevanju: svete delavcev) kot voljena delavska predstavništva. Ta naj namreč v bodoče na omenjenem področju ne bi imela več prav nobene, niti subsidiarne vloge (torej niti v primeru, če v podjetju sploh ni sindikata). Tukaj pa, vsaj meni, stvar ni več razumljiva.

Tudi sam sem vedno trdil, da sveti delavcev v podjetjih v osnovi nimajo enake »izvirne« funkcije kot sindikati in niso bili ustanovljeni zato, da bi, vsaj dokler to funkcijo lahko celovito opravljajo sindikati, v imenu zaposlenih urejali delovna razmerja z delodajalci na tej ravni (o tem podrobneje v nadaljevanju). Nikoli pa verjetno ne bom razumel, zakaj sveti delavcev ne bi smeli prevzeti glede zastopanja delavcev na tem področju vsaj »subsidiarne« vloge, torej kadar v podjetju sploh ni sindikata, ali kadar le-ta objektivno ne more formalno zastopati vseh zaposlenih oziroma svoje funkcije v tem smislu iz takšnih ali drugačnih razlogov ne opravlja. Rešitev, po kateri delavcev pri urejanju delovnih razmerij na ravni podjetja kljub obstoju svetov delavcev ne sme zastopati nihče, če tega ne more sindikat, po mojem mnenju zagotovo ni v duhu prizadevanj za nenhno izboljševanje delovnopravnega položaja najširšega kroga delavcev. Predvsem pa se zdi, da pripravljalci zakona v tem pogledu niso upoštevali korenite spremembe družbenih razmer v času od uveljavitve trenutno veljavne delovnopravne zakonodaje do danes. 

1. Bistveni elementi spornih rešitev

Uvodoma omenjeni poskus uveljavitve absolutno ekskluzivne vloge sindikatov kot edinih možnih predstavnikov oziroma zastopnikov interesov delavcev pri urejanju delovnih razmerij na ravni posameznega podjetja oziroma drugega delodajalca je razviden praktično iz vseh konkretnih določb predloga zakona, v katerih se tako ali drugače omenjajo funkcije sindikatov  pri delodajalcu (7., 8., 83., 84., 96., 101., 143., 148.,  149., 175.člen). 

Bistvene elemente spornih rešitev, uveljavljenih skozi zgoraj navedene konkretne določbe predloga zakona, pa bi lahko povzeli takole:

1.

Če je v podjetju oziroma pri delodajalcu reprezentativni sindikat organiziran, naj bi bil kar po sili zakona v vsakem primeru samo on (in nihče drug) pristojen zastopati interese celotnega kolektiva zaposlenih v razmerju do delodajalca, in sicer glede na to, koliko članov oziroma kolikšen odstotek skupnega števila zaposlenih sicer združuje. Po določilih veljavnega zakona o reprezentativnosti sindikatov, pa so, kot vemo, pogoji za oblikovanje reprezentativnega sindikata pri delodajalcu tako nezahtevni, da ga lahko kadarkoli organizira vsaka zainteresirana skupinica delavcev pri kateremkoli delodajalcu. Zadostuje, da se včlanijo v enega izmed sindikatov, reprezentativnih na državni ravni, imenujejo svojega sindikalnega zaupnika in o tem obvestijo delodajalca.

Tudi če združujejo zgolj minorno število delavcev (in takšnih primerov v praksi ni malo), pa naj bi bili reprezentativni sindikati edini, ki bi:

a) lahko z delodajalcem v imenu vseh zaposlenih, torej tudi nečlanov sindikata, sklepali t. i. podjetniške kolektivne pogodbe, s katerimi se določajo konkretne plače in druge pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja pri delodajalcu;

b) imeli po zakonu kot predstavniki delavcev pravico do obveščenosti in posvetovanja z delodajalcem pred sprejetjem določenih kolektivnih delovnopravnih ukrepov (razreševanje presežnih delavcev, razporeditev delovnega časa itd.), pa čeprav med prizadetimi delavci ne bi bilo nobenega člana sindikata;

c) lahko (samo za svoje člane) izposlovali privilegij odloga odpovedi pogodbe o zaposlitvi v smislu predlaganega 83. in 84. člena in tako naprej.

2. 

Če v podjetju oziroma pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, pa interesov kolektiva zaposlenih na področju delovnih razmerij po tem predlogu zakona preprosto ne bi smel zastopati nihče, čeprav bi bil v podjetju izvoljen svet delavcev. To pomeni, da:

a) se kolektivna delovna razmerja znotraj takih podjetij oziroma pri delodajalcih ne bi urejala z dvostranskimi kolektivnimi pogodbami oziroma sporazumi, ampak v smislu 3. odstavka 8. člena predloga zakona kar s »splošnimi akti delodajalca«, ki so po svoji naravi enostranski pravni akti;

b) delavcev pri takih delodajalcih ne bi bil nihče dolžan obveščati ali se z njimi oziroma njihovimi predstavniki posvetovati v zvezi z razreševanjem presežkov, uvajanjem nočnega dela, razporejanjem delovnega časa itd.;

c) noben delavcev pri takem delodajalcu kljub upravičenosti ne bi imel možnosti uveljaviti odloga učinkovanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi in tako naprej.

Zgoraj opisani predlog uzakonitve ekskluzivne vloge in funkcij sindikatov na področju urejanja delovnih razmerij je v naših današnjih razmerah brez dvoma v celoti nesprejemljiv, ker bi imel za posledico popolno teoretično in praktično deformacijo dvostranske pogodbene koncepcije delovnih razmerij na ravni podjetja oziroma drugega delodajalca, resen odmik od temeljnih ciljev zakona ter neposredno kršitev nekaterih temeljnih pravnih načel in verjetno tudi ustave. Ne da bi se bilo treba kaj posebej poglabljati v pravno analizo kritiziranih rešitev, se namreč v zvezi z njimi že na prvi pogled vsiljuje cela vrsta vprašanj načelne narave, kot na primer:

· Je v današnjih razmerah zakonsko podeljevanje »koncesije« sindikatom za generalno zastopanje vseh delavcev, torej tudi nečlanov sindikata, na področju delovnih razmerij sploh še legitimno?

· Ali je tudi z ustavnopravnega vidika sploh dopustno komurkoli vsiljevati kot kolektivnega zastopnika njegovih delovnopravnih interesov sindikat, ki naj bi bil sicer povsem prostovoljna asociacija?

· Je glede na ustavno načelo enakosti pred zakonom dopustno celotne kolektive delavcev glede možnosti vplivanja na svoj delovnopravni položaj z zakonom postavljati v podrejen položaj samo na osnovi (ne)članstva v sindikatu?

· Ali ne pomeni zakonsko določena možnost urejanja dvostranskih delovnih razmerij z enostranskimi splošnimi akti direktno kršitev temeljnih načel obligacijskega prava?

· Ali naj bo primarni cilj zakona varovanje pravic in interesov širšega kroga zaposlenih ali predvsem varovanje (do)sedanjih pozicij sindikatov in njihovih članov pri delodajalcih?

In še bi lahko naštevali takšna in podobna vprašanja, ki se kar sama ponujajo ob razmišljanju o kritiziranih predlogih zakonskih rešitev v zvezi s problematiko vloge in funkcij delavskih predstavništev na področju delovnih razmerij, vendar raje poskusimo najti vsaj nekaj ključnih odgovorov.

2. Treba bo upoštevati korenito spremembo družbenih razmer

Naš trenutno veljavni ZDR sindikatom na področju delovnih razmerij še priznava status generalnih delavskih predstavništev, ki lahko sklepajo tudi t. i. podjetniške kolektivne pogodbe s splošno veljavnostjo ter v imenu in za račun vseh delavcev pri delodajalcu urejajo druga vprašanja s področja delovnih razmerij. Po veljavni ureditvi so torej sindikati na kolektivni ravni glede delovnih razmerij lahko edini sogovorniki delodajalcu, kar pomeni, da v imenu delavcev v celoti in ekskluzivno »obvladujejo« področje delovnih razmerij pri delodajalcu.

2. 1. »Delitev dela« med sveti delavcev in sindikati 

Prav omenjeno dejstvo je tudi najpomembnejši razlog, zaradi katerega z uveljavitvijo zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju sveti delavcev že od samega začetka niso imeli nobenih funkcij na področju delovnih razmerij. Tudi danes je iz teh razlogov področje delovnih razmerij še vedno »prostor«, ki ga v celoti »pokrivajo« oziroma zapolnjujejo sindikati v podjetjih. Zato se je pri nas tako v teoriji kot v praksi uveljavila stroga »delitev dela« med delavskimi predstavništvi, po kateri se delovna področja sindikatov in svetov delavcev v podjetjih medsebojno ne prekrivajo, ampak se dopolnjujejo in nadgrajujejo. Sindikati naj bi v imenu delavcev urejali delovna razmerja z delodajalci, ki predstavljajo t. i. antagonistično sfero industrijskih razmerij, sveti delavcev pa naj bi se v imenu zaposlenih vključevali v procese poslovnega odločanja zaradi doseganja večje poslovne uspešnosti kot skupnega cilja vseh udeležencev organizacije (lastniki, menedžerji, zaposleni), kar predstavlja t. i. asociativno sfero industrijskih razmerij.

Gornja »delitev dela« med delavskimi predstavništvi je seveda globlje utemeljena tudi s samim (»zgodovinskim«) namenom oblikovanja obeh vrst delavskih predstavništev (sindikalnih in voljenih) ter z njunimi glavnimi značilnostmi, ki kažejo na to, da njuni »izvirni« in primarni področji dela dejansko nista isti. Pri tem imamo v mislih zlasti dejstvo, da imajo sveti delavcev izrecno zakonsko prepoved uporabe stavke in drugih »borbenih« metod delovanja, zaradi česar na področju delovnih razmerij že objektivno ne morejo delovati enako učinkovito kot sindikati. Področje delovnih razmerij torej dejansko ni njihovo »izvirno« in primarno področje dela. Po drugi strani pa seveda tudi sindikati, ki niso izvoljeni na neposrednih in tajnih volitvah, nimajo potrebne legitimitete za zastopanje interesov celotnega kolektiva pri sprejemanju upravljalskih odločitev v podjetjih, ki je sicer v pristojnosti svetov delavcev.

Iz navedenih razlogov so seveda tudi možnosti morebitnega učinkovitega medsebojnega nadomeščanja med sveti delavcev in sindikati na njihovih »izvirnih« in primarnih področjih delovanja do neke mere omejene. Sveti delavcev brez pravice uporabe stavke objektivno ne morejo biti povsem enakovreden pogajalski partner delodajalcu pri sklepanju podjetniških kolektivnih pogodb, torej pri pogajanjih o plačah in drugih eksistenčnih delovnopravnih vprašanjih delavcev, tako kot so lahko sindikati. Vendar pa to ne pomeni, da po potrebi ne morejo nadomestiti sindikatov na tem področju vsaj v najnujnejšem obsegu. Resda v tej vlogi (kot substitut sindikatom) ne morejo izsiliti začetka pogajanj in posameznih konkretnih rešitev v korist delavcev, lahko pa:

· predlagajo začetek pogajanj z delodajalcem o kateremkoli delovnopravnem vprašanju v interesu delavcev, vključno s konkretnimi rešitvami, pri čemer je njihova uspešnost seveda odvisna izključno od moči argumentov (z »argumentom moči« pač ne razpolagajo) in benevolentnosti delodajalca;

· učinkovito preprečijo morebitne za delavce škodljive rešitve, če jih delodajalec ne sme sprejeti v obliki enostranskega splošnega akta.

Kljub zgoraj omenjeni »pogajalski invalidnosti« svetov delavcev na področju delovnih razmerij v primerjavi s sindikati
 torej niti v teoriji, niti v praksi ni izključena možnost, da sveti delavcev vendarle po potrebi vstopijo tudi na področje delovnih razmerij. Takšno funkcijo že imajo sveti delavcev v Nemčiji, zakaj je ne bi bilo mogoče uveljaviti tudi pri nas?

2. 2. Ni več objektivnih pogojev za »sindikalni ekskluzivizem«

Za nadaljnje (zakonsko podprto) vzdrževanje zgoraj opisane vloge sindikatov kot ekskluzivnih in generalnih delavskih predstavništev na področju urejanja delovnih razmerij na ravni posameznih delodajalcev in s tem povezano strogo »delitev dela« s sveti delavcev danes  pri nas ni več prav nobenih objektivnih razlogov. Takšna pozicija sindikatov na ravni posameznih podjetij je namreč načelno lahko do neke mere sprejemljiva samo pod tremi pogoji, in sicer:

a) v razmerah sindikalnega monizma,

b) ob zelo visoki povprečni stopnji sindikaliziranosti zaposlenih, kakršno denimo še danes poznajo na Švedskem (tudi 90 % in več),

c) če ni realne alternative v obliki delavskih predstavništev, voljenih na splošnih, neposrednih in tajnih volitvah pri delodajalcu.

Vsi trije navedeni pogoji so bili pri nas kumulativno izpolnjeni v času sprejemanja sedaj veljavnega ZDR (leta 1989 in 1990), zaradi česar je po svoje seveda razumljivo, da so trenutne rešitve glede statusa sindikatov takšne, kakršne pač so. Treba pa je upoštevati, da so se razmere pri nas medtem korenito spremenile. Namesto sindikalnega monizma imamo uveljavljen dokaj liberalen sistem sindikalnega pluralizma, stopnja sindikaliziranosti zaposlenih, čeprav primerjalno še vedno razmeroma visoka (imamo še vedno dokaj visok delež podjetij z več kot polovično sindikaliziranostjo zaposlenih), je v povprečju že precej daleč od »skandinavske« in se počasi približuje srednjeevropskemu povprečju, dobili smo zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju in z njim svete delavcev kot še eno vrsto delavskih predstavništev v podjetjih.

Prev nobenega tehtnega razloga torej ni več, da tudi pri nas (podobno kot v glavnem velja povsod po svetu) uveljavimo sistemsko načelo, da sindikati pri delodajalcu lahko zastopajo samo svoje člane, kajti sedanja rešitev v danih razmerah dejansko nima več prav nobene legitimitete. Sistema, po katerem lahko v skrajnih primerih »peščica« članov sindikata na podlagi arhaičnih zakonskih pristojnosti oziroma pooblastil kroji delovnopravno usodo celotnih kolektivov brez možnosti kakršnegakoli vpliva preostalih članov kolektiva - nečlanov sindikata, danes pri nas resnično ni več mogoče z ničemer opravičevati in zagovarjati. Po vsej verjetnosti bo do omenjene spremembe moralo priti zelo v kratkem, če ne prej, pa s sprejetjem novega zakona o kolektivnih pogodbah, v katerega predlog je bilo v osnovi že sprejeto zgoraj navedeno načelo. Zato bi moral tudi novi zakon o delovnih razmerjih vsekakor izhajati iz te predpostavke.

2. 3. Čemu ne sveti delavcev?

Šele ko kritiziranje rešitve sedanjega predloga ZDR pogledamo s tega zornega kota, se pravzaprav pokaže vsa njihova nesprejemljivost. Kaj se bo zgodilo oziroma kdo bo zastopal kolektivne delovnopravne interese množice delavcev – nečlanov sindikatov pri delodajalcih, ko bodo sindikati zastopali le svoje člane? Ali je res bolje, da jih ne zastopa nihče, kot da bi to funkcijo (čeprav zgolj kot svojo sekundarno funkcijo) prevzeli sveti delavcev? Se bodo res morali vsi delavci včlaniti v sindikate, če ne bodo želeli ostati »drugorazredni« člani kolektivov brez kakršnihkoli možnosti uresničevanja organiziranega vpliva na svoj delovnopravni položaj? Je to cilj zakona?

Vsa ta vprašanja bi se odprla, če bi zakonodajalec nekritično sprejel sedaj predlagani koncept pristojnosti delavskih predstavništev po načelu »ali sindikat, ali pa nič« in bi še naprej načelno zavračal priznanje kakršnekoli možne vloge svetov delavce na področju urejanja delovnih razmerij pri delodajalcih. Argumentov za vztrajanje na takšnih rešitvah namreč zagotovo ni prav veliko. Pravzaprav sta tehtnejšega razmisleka v tem smislu verjetno vredna le dva takšna morebitna argumenta, in sicer:

· dejstvo, da pri nekaterih delodajalcih, zlasti v zavodih in pri samostojnih podjetnikih posameznikih zaenkrat ni svetov delavcev;

· potreba po čim bolj jasni in dosledni »delitvi dela« med obema vrstama delavskih predstavništev (sindikalnimi in voljenimi) pri delodajalcih.

a) 

Kaj bo s sveti delavcev v zavodih je zaenkrat še težko reči. Trenutno prevladuje stališče, da ni potrebno sprejeti posebnega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju zavodov, čeprav to nekako izhaja iz določbe 75. člena Ustave RS. Menimo, da bo tovrstni zakon slej ko prej potrebno sprejeti, kajti zgolj predstavniki delavcev v svetih zavodov ne morejo zagotoviti dovolj celovitega uresničevanja pravice delavcev do sodelovanja pri upravljanju zavodov. Le-ti namreč nimajo npbene možnosti neposrednega vpliva na vsakodnevne upravljalske odločitve, pomembne za delavce, kar je seveda velika pomanjkljivost v sedanjem sistemu soupravljanja v zavodih. Podobno je trenutno v veljavi stališče, da zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju glede oblikovanja sveta delavcev ni mogoče uporabljati za delavce pri samostojnih podjetnikih posameznikih. Tudi to stališče verjetno na daljši rok ne bo vzdržalo, kajti ZGD v načelu izenačuje to obliko podjetništva z gospodarskimi družbami, razen v nekaterih specifičnih elementih, med katerimi pa ni nobenega takega, ki bi izključeval pravico delavcev do sodelovanja pri upravljanju.

Odsotnost svetov delavcev pri zgoraj omenjenih delodajalcih bi bilo v zvezi z obravnavano problematiko urejanja delovnih razmerij mogoče učinkovito rešiti na dva načina, in sicer: 

· z aktiviranjem oblik t.i. osebnega izjavljanja delavcev (zbor delavcev, referendum), zlasti pri sprejemanju avtonomnih abstraktnih pravnih aktov o delovnih razmerjih na tej ravni;

· s posebno določbo v zakonu, s katero bi bila tudi pri teh delodajalcih dopustna  izvolitev posebnih delavskih predstavništev, ki bi bila pristojna samo za zastopanje zaposlenih na področju urejanja delovnih razmerij z delodajalcem, čeprav bi se lahko imenovala tudi sveti delavcev.

b) 

Dosedanja prizadevanja za dosledno teoretično in praktično razmejitev področij dela med sindikati in sveti delavcev pri delodajalcih so bila utemeljena bolj ali manj izključno s potrebo po preprečevanju »podvajanja dela« in morebitnih kaotičnih ali celo konfliktnih situacij na tej relaciji, kar bi lahko škodljivo vplivalo na učinkovitost delovanja obojih. Dokler bodo sindikati ohranili sedanji status generalnega zastopnika celotnih kolektivov na področju delovnih razmerij, bodo tovrstne nevarnosti realno obstajale in bo treba vsekakor še naprej v praksi dosledno vztrajati pri omenjeni »delitvi dela«. Vsak poseg sveta delavcev na področje delovnih razmerij v tem primeru namreč avtomatično pomeni poseg v delokrog in pristojnosti sindikata. Dva organa, ki zastopata iste delavce, pa se pod nobenim pogojem ne smeta vsak zase in vsak po svoje ukvarjati z istimi vprašanji. O tem je bilo doslej v naši strokovni literaturi že kar precej napisanega.

Povsem druga situacija pa nastopi v primeru, če pri delodajalcu sploh ni organiziranega sindikata, ali če se uveljavi načelo, da sindikati lahko zastopajo le svoje člane, ne več celotnega kolektiva, in če svet delavcev le subsidiarno »zapolni prostor«, ki so ga na ta način »izpraznili« sindikati. V tem primeru namreč ni nobene nevarnosti morebitnega podvajanja pristojnosti odločanja o istih vprašanjih za isto strukturo delavcev. Subsidiarni vstop svetov delavcev na področje delovnih razmerij v zgoraj opisanem smislu torej ne zahteva več nikakršnega razmejevanja pristojnosti med svetom delavcev in sindikati po vsebini, ampak le po subjektih zastopanja. Tukaj pa problema seveda ne more biti, kajti svet delavcev je glede na način svoje izvolitve cedno lahko legitimen zastopnik celotnega kolektiva, sindikati pa kot rečeno lahko legitimno zastopajo le svoje, prostovoljno včlanjene člane. 

Morebitna teoretična doslednost pri stališču, da svet delavcev ne more niti subsidiarno opravljati nobenih funkcij na področju delovnih razmerij, ker pač to ni njegovo »izvirno« in primarno področje dela, bi bila v opisanih pogojih zagotovo le sama sebi namen. Ni namreč videti razlogov, zaradi katerih bi mu bilo to pravico v obravnavanih primerih smiselno in potrebno odrekati oziroma prepovedovati.

3. So predlagane rešitve skladne z ustavo?

Upoštevaje vse zgoraj povedano se seveda postavlja tudi vprašanje skladnosti sedaj predlaganih rešitev, ki uveljavljajo ekskluzivno vlogo sindikatov pri urejanju delovnih razmerij na ravni posameznega podjetja oziroma drugega delodajalca, z ustavo. Nedvomno namreč takšne rešitve določene skupine delavcev oziroma celotne kolektive postavljajo v diskriminiran položaj glede možnosti vpliva na svoj delovnopravni položaj, in sicer samo na osnovi članstva v sindikatu. V tem pogledu predlog zakona verjetno prihaja v nasprotje celo s samim seboj oziroma s svojimi določbami o prepovedi diskriminacije na osnovi članstva v sindikatu, kaj šele z ustavnim načelom enakosti pred zakonom.

Še bolj kot v zgoraj opisanem smislu je lahko omenjena ekskluzivna vloga sindikatov sporna z vidika ustavnih svoboščin. Ustanavljanje sindikatov in včlanjevanje vanje je namreč svobodno (76. člen Ustave). Kdor želi imeti sindikat za svojega zastopnika pri urejanju svojega ekonomsko – socialnega položaja, se bo vanj včlanil in obratno – nobene legitimnosti pravno ni mogoče priznavati sindikatu kot morebitnemu zastopniku tistih, ki se vanj niso želeli včlaniti. 

V zvezi s problemom ustavnosti je brez dvoma treba posebej izpostaviti tudi uvodoma že omenjeni institut nasprotovanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi, s pomočjo katerega lahko delavec doseže odlog učinkovanja prenehanje odpovedi do poteka roka za arbitražo oziroma sodno varstvo. Ta institut lahko skladno z določbo 83. člena sedanjega predloga zakona uporabi le sindikat, katerega član je delavec, kar pomeni, da je nečlanom sindikata preprosto nedostopen. Predlog zakona torej članom sindikatov celo neposredno zagotavlja določene privilegije oziroma izrazito diskriminira določeno kategorijo delavcev na osnovi (ne)pripadnosti sindikatu. 

4. Nedotakljivost »načela dvostranskosti« pri urejanju delovnih razmerij

Čeprav delovno razmerje ni povsem klasično (kupoprodajno) obligacijsko razmerje, ampak ima določene specifične elemente, povezane  s prepovedjo obravnavanja delovne sile kot tržnega blaga, pa ga je v osnovi vendarle treba presojati prvenstveno skozi pravila obligacijskega prava.

Z vidika obligacijskega prava je delovno razmerje »dvostransko obveznostno vzajemno (sinalagmatično) pravno razmerje«, kar jasno izhaja tako iz same definicije (4. člen) kot tudi iz določil o medsebojnih obveznostih delavca in delodajalca v predlogu ZDR. Takšna pravna razmerja nastajajo oziroma se sklepajo s pogodbo, s katero se stranki v okviru avtonomije, ki jima jo dopušča zakon, dogovorita tudi o medsebojnih pravicah in obveznostih, torej o vsebini tega razmerja. Temeljni pogoj za nastanek pogodbe pa je seveda sporazum (konsenz) oziroma soglasje volj obeh strank o vseh bistvenih elementih pogodbe. Ne gre za pogodbo, če je eni od strank prepuščeno, da po svoji presoji odloča o kateremkoli vidiku pogodbenega razmerja, ki lahko bistveno vpliva na vsebino in obseg medsebojnih pravic in obveznosti. 

Profesor dr. Stojan Cigoj v zvezi s tem pravi (Obligacije, 1976, str. 266): Ne bi šlo za pogodbo, če bi stranka podpisala nepopisan list papirja, tako da druga stranka lahko šele odloči o tem, kakšna naj bo pogodba. Prav ta situacija pa bi v bistvu nastala za delavce v primeru uzakonitve sedaj predlagane možnosti, da delodajalec, če pri njem ni organiziranega sindikata, med trajanjem delovnega razmerja
 s splošnim aktom kar enostransko ureja, se pravi na novo določa ali spreminja, obseg pravic delavcev v tem razmerju. Takšna rešitev bi torej predstavljala bistven poseg v pogodbeno koncepcijo tržnega delovnega razmerja, ki bi hkrati tudi v temelju porušil celoten sistem delovnopravnih pogodb kot dvostranskih aktov za avtonomno urejanje medsebojnih pravic in obveznosti delavcev in delodajalcev iz delovnega razmerja na posameznih ravneh (splošna, panožna oziroma poklicna in podjetniška kolektivna pogodba ter individualna pogodba o zaposlitvi). Na ravni posameznega delodajalca (podjetja, zavoda itd.) bi namreč s tem, ko bi bilo mogoče kolektivne pravice delavcev v tem primeru namesto s pogodbami urejati kar z enostranskimi splošnimi akti kot »izrazom volje« le ene pogodbene stranke delovnega razmerja (in to močnejše – delodajalca), prišlo do bistvenega odstopanja od tega sistema.

Takšno teoretično nedosledno rešitev pozna tudi sedaj veljavni zakon o delovnih razmerjih, ki kot enakovredno alternativo glede oblike urejanja delovnih razmerij pri posameznem delodajalcu določa »kolektivno pogodbo oziroma splošni akt«. Zato je glede na negativne konkretne izkušnje iz prakse mogoče še toliko bolj utemeljeno trditi, da takšna rešitev ni samo teoretično nedopustna, ampak tudi izkazano neprimerna in škodljiva. Možnost enostranskega (s splošnimi akti) urejanja dvostransko obveznostnih pravnih razmerij je namreč še posebej nedopustna prav na področju delovnih razmerij, za katere je med drugim značilna tudi neenakopravnost obeh pogodbenih strank. Delodajalec je vedno močnejša stranka v tem razmerju, zaradi česar je možnost, da po svoji presoji ureja določene medsebojne pravice in obveznosti z delavci, še posebej nevarna. Morebitno izkoriščanje odvisnega položaja stranke pa je v nasprotju s temeljnimi načeli obligacijskega prava. 

Določbo 3. odstavka 8. člena predloga ZDR, po kateri se lahko s splošnim aktom delodajalca urejajo le pravice, ki so za delavce ugodnejše kot jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba, v tem, pogledu ne rešuje ničesar. Načelo »in favorem« je namreč na področju delovnih razmerij tudi sicer splošno uveljavljeno, tako v odnosu med zakonom in kolektivnimi pogodbami ter drugimi avtonomnimi pravnimi akti, kakor tudi med kolektivnimi pogodbami (ter splošnimi akti) višjih in nižjih ravni. Vendar to še zdaleč ne pomeni, da so zgoraj omenjene objektivne nevarnosti in negativne plati »splošnih aktov delodajalca« z uveljavitvijo tega načela v celoti nevtralizirane. Zakaj?

a)

Kaj je v posameznem konkretnem primeru »ugodnejše« za delavce, je »questio facti« (dejansko vprašanje), ki ne bi smelo biti prepuščeno v prosto presojo delodajalcu. Vsako vprašanje, ki je na ravni podjetja oziroma drugega delodajalca avtonomno urejeno na novo ali drugače kot v zakonu ali panožni kolektivni pogodbi, je lahko v tem pogledu sporno, kajti pojem »ugodnejše« je kot kriterij močno relativen. Odvisno, s katerega zornega kota ga pač presojamo, in prav tu lahko nastopijo velike razlike med presojo delodajalca na eni in delavcev na drugi strani.

Tako zakon kot splošna in panožne kolektivne pogodbe puščajo (in bodo tudi v bodoče) puščali ogromno manevrskega prostora za avtonomno urejanje določenih vprašanj s področja delovnih razmerij tudi na ravni oziroma pri posameznem delodajalcu. Nesporno pa je, da takšna ali drugačna ureditev teh vprašanj bistveno vpliva na obseg in kvaliteto uresničevanja pravic delavcev iz delovnega razmerja. Zato je v skladu z uvodoma navedenimi teoretičnimi izhodišči nedopustno, da bi o tem, kaj je »ugodnejše« lahko samostojno odločala oziroma arbitrirala samo ena stranka tega razmerja, to je delodajalec. O tem lahko sporazumno odločita le obe stranki delovnega razmerja. 

b)

Tudi rešitev, ki jo v zvezi s tem ponuja sedanji 4. odstavek 8. člena predloga ZDR (obveznost delodajalca, da mora pred sprejemom splošnega akta neposredno obvestiti delavce), seveda v obravnavanem smislu ne spremeni kaj dosti. Sama pravica do obveščenosti namreč delavcem ne zagotavlja nobenega vpliva na vsebino splošnega akta, ki ga delodajalec lahko sprejme brez njihovega (neposrednega ali predstavniškega) sodelovanja in formalnega soglasja. Ta rešitev torej ne zagotavlja enakopravnosti obeh strank pri urejanju delovnega razmerja kot dvostransko obveznostnega vzajemnega pravnega razmerja. Od tega principa urejanja delovnih razmerij pa glede na vse povedano v zakonu ne bi smelo biti niti najmanjših odstopanj, če ne želimo ustvariti konceptualno invalidnega sistema delovnih razmerij, ki potem seveda tudi v praksi ne more dobro funkcionirati.

Rešitev problema enakopravnega dvostranskega urejanja kolektivnih delovnih razmerij v primeru odsotnosti organiziranega sindikata pri delodajalcu je torej dejannsko treba iskati predvsem v vsaj subsidiarni vlogi sveta delavcev kot zastopnika interesov delavcev, ki bi v tem primeru vstopil kot pogodbeni partner delodajalcu pri sklepanju ustreznega dvostranskega pravnega akta splošnega značaja. Če pri delodajalcu ni niti sveta delavcev, pa bi bilo treba zagotoviti enakopravno neposredno soodločanje celotnega kolektiva delavcev pri urejanju delovnih razmerij na splošni ravni preko glasovanja o sprejemu ustreznega pravnega akta (kolektivnega sporazuma, dogovora oziroma pogodbe o delovnih razmerjih) na referendumu. Splošni akt delodajalca mora biti kot možen način urejanja delovnih razmerij v celoti in v vseh primerih izključen.

5. Kaj torej narekujejo spremenjene razmere

Iz povedanega nesporno sledi, da bi bilo treba svete delavcev kot voljeno obliko delavskih predstavništev vsekakor ponovno vrniti v zakon o delovnih razmerjih. V zvezi s tem se bo »hočeš – nočeš« treba približati nemškim rešitvam, po katerih so sveti delavcev pristojni za sklepanje t.i. obratnih sporazumov (in tarifnih dogovorov), in sicer ne glede na to, ali se bodo naši sindikati v perspektivi odločili, tako kot nemški, organizacijsko umakniti iz podjetij ali ne. Zaenkrat moramo seveda izhajati iz predpostavke, da bodo sindikati na ravni podjetij ostali enako organizirani tudi v bodoče.

Povedano v prvi vrsti pomeni, da bo treba tudi svetom delavcev v naših konkretnih razmerah priznati pravico sklepati z delodajalci kolektivne sporazume o delovnih razmerjih s splošno veljavnostjo za vse člane kolektiva
, razen če bodo posamezni sindikati za svoje člane želeli skleniti ločene kolektivne pogodbe. Sindikatom pa bo treba v tem pogledu pustiti odprti obe možnosti, ki bi ju uporabljali pač po svoji presoji, in sicer: 

a) da s svojim angažiranjem vsestransko (po potrebi tudi z uporabo metod sindikalnega boja) podprejo svet delavcev pri pogajanjih z delodajalcem in tako zagotovijo ugodnejše rešitve za vse zaposlene,

b) da sklenejo posebno kolektivno pogodbo z delodajalcem in z njo poskušajo zagotoviti še višje standarde delovnopravnih pravic posebej za svoje člane.

Po drugi strani pa bo seveda treba tudi svetom delavcev pustiti odprto možnost, da s svojim sklepom preprosto »pristopijo« k eni izmed kolektivnih pogodb, ki so jih sklenili sindikati.

Na ta način, torej s takšno rešitvijo, je mogoče v celoti odpraviti problem v zvezi z že omenjeno ključno pomanjkljivostjo svetov delavcev kot učinkovitih pogajalcev, povezano s prepovedjo pravice do uporabe stavke in drugih metod sindikalnega boja. Glede na zakonsko načelo »in favorem« sveti delavcev namreč v pogajanjih v nobenem primeru ne bi mogli za delavce iztržiti manj, ampak v vsakem primeru le več pravic kot jih zagotavlja panožna kolektivna pogodba. Istočasno pa pravica sveta delavcev do sklepanja kolektivnih sporazumov o delovnih razmerjih z delodajalcem ne bi v ničemer posegla v enako in že obstoječo pravico sindikatov, da sklepajo (morda za delavcev še ugodnejše) kolektivne pogodbe z delodajalcem v imenu svojih članov. 

Praktičnih prednosti takšne rešitve v primerjavi s trenutno veljavno rešitvijo ter z rešitvijo, ki je predvidena v predlogu ZDR, je kar nekaj, zlasti pa:

· delodajalci imajo v vsakem primeru sogovornika pri urejanju delovnih razmerij, tako da potreba po sprejemanju spornih splošnih aktov s tega področja povsem odpade;

· vse kategorije delavcev, ne glede na sindikalno (ne)pripadnost, imajo zagotovljeno zastopstvo pri urejanju delovnih razmerij z delodajalcem;

· sklenitev podjetniške kolektivne pogodbe ni več odvisna zgolj od aktivnosti sindikata, ampak jo lahko svet delavcev sklene tudi pri delodajalcih, kjer je sindikat sicer neaktiven;

· morebitna slaba pogajalska sposobnost sveta delavcev v ničemer ne ovira sindikatov, da svojo večjo učinkovitost realizirajo v posebnih kolektivnih pogodbah za svoje člane;

· itd.

Sistemsko bi torej na državni in panožni ravni sindikati v celoti ohranili sedanje pozicije v sistemu socialnega partnerstva (druge alternative v tem primeru seveda sploh ni), na ravni podjetij oziroma drugih delodajalcev pa bi sindikati svojo delavsko-predstavniško funkcijo v dosedanjem obsegu lahko opravljali le za svoje člane, svet delavcev pa bi na področju delovnih razmerij lahko zastopal bodisi samo nečlane sindikata ali celoten kolektiv v zgoraj opisanem smislu. Najmanj, kar je mogoče reči za takšno rešitev, je to, da z njo sindikati načeloma ničesar ne izgubijo (seveda pa bi bila njihova realna moč v tem primeru v celoti odvisna zgolj od njihove dejanske učinkovitosti pri delovanju, ne od zakonsko zagotovljenih pozicij), delavci nasploh pa z njo ogromno pridobijo. Če morda koga v tem smislu skrbi zgoraj omenjeno približevanje »nemškemu« modelu vloge svetov delavcev v podjetjih, oziroma če kdo meni, da bi to avtomatično pomenilo zmanjševanje vloge in moči sindikatov v družbi, naj spomnimo, da Nemčija danes s svojim modelom delavskih predstavništev še vedno velja za eno najbolj »sindikalno razvitih« zahodnoevropskih držav. 

Upoštevaje vse doslej povedano, je seveda logično, da bi bilo svetom delavcev z ustrezno korekcijo uvodoma navedenih spornih določil predloga zakona treba priznati tudi enakovredno vzporedno vlogo sindikatom kot zastopnikom interesov delavcev pri sprejemanju konkretnih kolektivnih delovnopravnih ukrepov (presežki, nočno delo, razporejanje delovnega časa) ter subsidiarno vlogo (za nečlane sindikata) v postopku redne odpovedi in disciplinskem postopku. 

S predlaganimi rešitvami bi bili po našem mnenju odpravljeni vsi bistveni problemi, ki smo jih izpostavljali v analitičnem delu te razprave, konkretizirane pa so v obliki priloženih predlogov za amandmaje k sedanjemu tekstu predloga zakona..

Čisto na koncu naj samo mimogrede opozorim le še na eno sporno rešitev v obravnavanem predlogu ZDR, povezano z delavskimi predstavništvi v podjetjih. To je rešitev v 112. členu, ki je glede zagotavljanja t.i. delovnopravne imunitete oziroma posebnega varstva pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi različnim delavskim predstavnikom izvzela delavske direktorje, in sicer z obrazložitvijo, da njim, če jih obravnavamo kot polonopravne člane uprave, zagotavljanje tovrstnega varstva ni smotrno.

Nesporno je, da je delavski direktor polnopravni član uprave, vendar pa to ne pomeni, da mora svojo funkcijo opravljati profesionalno, predvsem pa ni nujno, da je to istočasno kadrovski direktor. Obstajajo različne, teoretično enakovredne koncepcije delavskega direktorja, ki se trenutno preizkušajo v praksi, šele čas pa bo pokazal, katera se bo dejansko bolj uveljavila. Številna ugledna slovenska podjetja (npr. Krka, Iskraemeco, Merkur itd.) imajo delavske direktorje, ki so polnopravni člani uprave, vendar pa delavski predstavniki v upravi v pravem pomenu besede, ki svojo funkcijo opravljajo neprofesionalno ob svojem rednem delu. Po vsej verjetnosti je to edina smiselna koncepcija te funkcije in jo bo praksa verjetno večinsko sprejela. Zato je črtanje delavskega direktorja s spiska delavskih predstavnikov, ki uživajo posebno varstvo pred odpovedjo (delovnopravno imuniteto), povsem neupravičeno.

� Le-ta pa zlasti ob upoštevanju načela »in favorem« (na ravni podjetja je mogoče delavcem dati samo več pravic kot jih zagotavljata zakon in panožne kolektivne pogodbe) precej izgubi na pomenu.


� Ena od pravnih značilnosti delovnega razmerja kot obligacijskega razmerja je tudi v tem, da gre za trajno razmerje oziroma za trajno izvrševanje medsebojnih pravic in obveznosti.


� Določba 4. odstavka 5. člena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju v tem smislu ni ovira, kajti nanaša se le na t.i. participacijski dogovor,  s katerim je prepoverdano urejati delovna razmerja, ki so predmet splošno veljavnih, to je splošnih in panožnih kolektivnih pogodb (t.i. podjetniške kolektivne pogodbe v bodoče ne bodo sodile v to kategorijo).
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