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PRAVICA ZAPOSLENIH DO OBVEŠČENOSTI  IN SOODLOČANJA V EVROPSKI UNIJI

Eno od bistvenih načel Evropske unije je prost pretok delovne sile na enotnem trgu EU, to pa pomeni tudi uskladitev osnovnih načel delovnega prava, predvsem s stališča zagotavljanja enakih pogojev in enakih pravice iz dela v vseh članicah Evropske unije. Evropska regulativa, ki je bila na tem področju sprva omejena na temeljno pravico državljanov EU do zaposlovanja v vseh članicah EU, se je v naslednjih desetletjih z novim razumevanjem vloge zaposlenih v podjetjih razširila na vrsto najrazličnejših področij, ki vključujejo ureditev pogojev dela, nediskriminatorno obravnavanje, socialno varstvo, varstvo zdravja in varnost na delovnem mestu, varstvo posebnih skupin zaposlenih (ženske, mladina, delavci s posebnim delovnim časom in zaposleni na daljavo), ureditev delovnega časa itd. Zlasti v zadnjih letih pa je posebna pozornost posvečena tudi pravici zaposlenih do obveščenosti in do sodelovanja pri sprejemanju odločitev. 

Splošna načela

Pravice zaposlenih, katerih začetki ureditve segajo še v Skupnost za premog in jeklo, so bile formalno opredeljene najprej z Enotno listino in nato še s Pogodbo o Evropski uniji. Ta zavezuje Komisijo EU, da razvija socialni dialog med vodstvom in delavci. Slednje zastopajo na ravni EU Evropska konfederacija sindikatov, Sindikat industrije evropske Skupnosti in Evropski center javnih podjetij.

V Strasburgu je bila leta 1989 sprejeta Listina Skupnosti o temeljnih socialnih pravicah delavcev (Socialna listina), leta 1993 pa je enajst držav članic (Velika Britanija k sporazumu ni pristopila) v Maastrichtu sprejelo Sporazum o socialni politiki (Socialni sporazum), leta 1999 dopolnjen z Amsterdamsko pogodbo. Sporazum uvaja pojem socialnega dialoga in med drugim določa, da se mora Komisija posvetovati s predstavniki vodstev in delavcev glede vsebine vseh načrtovanih predlogov na področju socialne politike. Rezultat usklajevanja med socialnimi partnerji in Komisijo EU je tudi Bela knjiga o rasti, konkurenčnosti in zaposlovanju. 

V okviru pristojnosti Evropske unije je bilo doslej sprejetih več kot 50 direktiv, ki urejajo posamezna vprašanja delovnega prava. V zadnjem obdobju se trend od formalnega zakonskega urejanja nagiba k sporazumom, ki temeljijo na socialnem dialogu na več ravneh, kar še zlasti velja za področje pravice zaposlenih do obveščenosti in udeležbe pri odločanju.

Pravica do obveščenosti ob sklenitvi delovnega razmerja

Ena najbolj osnovnih pravic zaposlenega je pravica, da je nedvoumno obveščen o pogojih dela, ki ga opravlja. Načeloma naj bi bili ti vključeni v pogodbo o zaposlitvi ali delu, vendar pa delovne zakonodaje članic tega niso enotno določale in tudi praksa se je precej razlikovala. Zato Direktiva Sveta 91/533/EEC (OJ L288 z dne 18. oktobra 1991) določa obveznost delodajalca, da pisno obvesti zaposlenega o pogojih, ki se nanašajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje ter določa rok in minimalni obseg informacij, ki jih mora delodajalec posredovati delavcu. 

V skladu z direktivo mora delodajalec najkasneje v roku dveh mesecev po sklenitvi delovnega razmerja zaposlenega v pisni obliki seznaniti s pogoji dela. Dokument, za katerega ni nujno, da je pogodba o zaposlitvi, mora vsebovati naslednje informacije: ime zaposlenega in ime delodajalca, kraj dela, delovno mesto, vrsta delovnega razmerja, opredelitev narave dela, trajanje zaposlitve, odpovedni rok, višina plače, delovni čas, dopusti, kolektivne pogodbe itd. Če se pogoji dela spremenijo, mora delodajalec zaposlenemu o tem izdati nov dokument o delovnih pogojih v največ mesecu dni od spremembe.

Pravica do obveščenosti in posvetovanja glede vprašanj, ki vplivajo na zaposlovanje

Posebna pozornost je posvečena varstvu pravic zaposlenih, ki so izgubili delo ali jim grozi izguba dela zaradi plačilne nesposobnosti, reorganizacij in krčenj podjetij ter zaradi spajanj ter prenosov lastništva. V okviru varovanja pravic zaposlenih je uveljavljena obveznost delodajalcev, da zaposlene obveščajo o pričakovanih spremembah in se z njimi posvetujejo o možnosti omilitev negativnih posledic.

Socialna listina iz leta 1989 določa, da je treba obveščanje, posvetovanje in sodelovanje delavcev izvajati zlasti v naslednjih primerih:

· pri tehnoloških spremembah, ki imajo večje posledice za delovno silo glede delovnih pogojev in organizacije dela;

· pri preoblikovanju ali združevanju podjetij, ki vplivajo na zaposlovanje delavcev;

· v primeru odpuščanja presežkov delavcev;

· pri drugih vprašanjih, ki vplivajo na zaposlovanje.

Kolektivno odpuščanje 

Evropska unija je zakonodajo o kolektivnem odpuščanju zaradi reorganizacije sprejela že leta 1975 in jo od takrat dvakrat prenovila; v veljavi je zadnja, združena verzija (Direktiva Sveta 98/59 (OJ L225, 12. 8. 1998) o približevanju zakonov držav članic, ki se nanašajo na kolektivno odpuščanje delavcev). Ta direktiva je še zlasti pomembna zaradi multinacionalk, ki delujejo v eni ali več državah članicah EU, saj s tem, da daje enotno ureditev, skupno vsem državam članicam, onemogoča multinacionalkam, da bi izkoristile razlike med zakonodajami posameznih držav.

Kolektivno odpuščanje je opredeljeno kot skupinsko odpuščanje delavcev iz razlogov, ki niso povezani z delavci. Za kolektivno odpuščanje šteje, kadar delodajalec v določenem časovnem obdobju odpusti določeno število delavcev, in sicer:

· 10 ali več delavcev, če delodajalec zaposluje od 20 do 100 delavcev,

· 10% ali več delavcev če delodajalec zaposluje od 100 do 300 delavcev,

· 30 ali več delavcev, če delodajalec zaposluje nad 300 delavcev.

Direktiva uvaja obveznost delodajalca, da se v primeru, ko predvideva presežke delovne sile, s predstavniki delavcev posvetuje o tem, kako se odpuščanju delavcev izogniti oziroma ga zmanjšati. 

Delodajalec mora o vsakem predlaganem kolektivnem presežku delavcev obvestiti predstavniški svet zaposlenih in ne sme ukrepati pred iztekom obdobja 30 dni, v katerem skuša svet poiskati rešitve za probleme, ki so se pojavili in/ali zmanjšati posledice presežnih delavcev. 

Prenosi lastništva podjetja

Področje ureja Direktiva Sveta 77/187/EEC (OJ L283 z dne 20. oktobra 1980), dopolnjena z Direktivo 98/50/EC in 2001/23/EC o približevanju zakonov držav članic, ki se nanašajo na varstvo pravic delavcev v primeru prenosa podjetja ali delov podjetja. Direktiva določa pravice delavcev, ki preidejo od prejšnjega k novemu delodajalcu zaradi združitev in prevzemov podjetij v okviru koncernov. Pred vsakim preoblikovanjem mora vodstvo predstavnike delavcev obvestiti o razlogih zanj, o njegovih posledicah za delavce ter o predvidenih ukrepih, ki naj bi olajšali njihov položaj.

Temeljno določilo direktive je, da se pridobljene (obstoječe) pravice delavcev v primeru združitev in prevzemov podjetij v okviru koncernov prenesejo na novega delodajalca. Direktiva določa kriterije, kdaj gre za koncern in zahteva, da za zaposlene, ki preidejo pod novega delodajalca v okviru koncerna, veljajo enaki pogoji, kot so zanje veljali prej, kar zlasti velja glede pravic in dolžnosti, ki izhajajo iz kolektivnih pogodb (načeloma se pravice in obveznosti delavcev prenesejo na novega delodajalca za vsaj eno leto, s posvetovanjem z delavci pa je treba doseči dogovor o pogojih prevzema). Direktiva sicer omogoča novemu delodajalcu odpuščanje delavcev zaradi gospodarskih, tehničnih in organizacijskih razlogov, vendar pa je mogoče iz tega naslova sprožiti spor pred sodiščem ali arbitražo. 

Plačilna nesposobnost delodajalca

Pravice delavcev je treba varovati tudi v primeru plačilne nesposobnosti delodajalca, kar še zlasti velja v primeru, ko prenehanje plačevanja s strani delodajalca ne povzroči začetka postopka zaradi plačilne nesposobnosti, in kadar delodajalčeva sredstva ne zadostujejo za pokritje neporavnanih zahtevkov zaposlenih. To področje ureja Direktiva Sveta 80/987 (OJL283 z dne 20. oktobra 1980), dopolnjena z Direktivo 87/164/EEC o varstvu zaposlenih v primeru nelikvidnosti, ki zagotavlja, da so zahtevki delavcev proti delodajalcem primerno obravnavani in upoštevani, kar med drugim vključuje tudi pravico zaposlenih, da so obveščeni o poteku postopkov. Direktiva določa minimum pravic, države članice pa lahko v nacionalni zakonodajah uredijo področje za delavce ugodneje. 

Države članice morajo v skladu z direktivo ustanoviti neodvisne jamstvene institucije, ter (z nekaj izjemami) poravnati zahtevke delavcev za obdobje pred plačilno nesposobnostjo delodajalca, vključno s prispevki za socialno varnost. Vendar pa direktiva ne zagotavlja zadostnega jamstva v primeru transnacionalne nelikvidnosti, pa tudi sama definicija nelikvidnosti je neustrezna, zato bodo v kratkem sprejete spremembe te direktive, ki jih je predlagala Komisija EU.

Obveščenost in udeležba pri odločanju

Evropski svet delavcev

V duhu dialoga med socialnimi partnerji določa Direktiva Sveta 94/54/EEC (OJ L254, 30.09.1994), dopolnjena z Direktivo 97/74/EC o Evropskem svetu delavcev (European Works Council Directive) obveznost delodajalca o obveščanju delavcev glede vseh statusnih, finančnih in organizacijskih sprememb, ki bi lahko vplivale na njihov položaj. Direktiva določa ustanovitev Evropskega sveta delavcev ali oblikovanje postopka, ki naj služi za obveščanje delavcev in posvetovanje z njimi v podjetjih, ki delujejo na evropski ravni.

Direktiva se nanaša na družbe ali skupine povezanih družb, ki zaposlujejo nad 1000 delavcev v EU, in ki imajo vsaj dve podjetji v različnih državah članicah, od katerih vsako zaposluje najmanj 150 delavcev. Direktiva določa, da se na predlog vodstva družbe ali na zahtevo vsaj 100 delavcev v najmanj dveh državah članicah ustanovi »posebno pogajalsko telo«, katerega naloga je doseči dogovor med vodstvom in predstavniki zaposlenih glede obsega, sestave, pooblastil in mandata evropskega sveta, ki naj se ustanovi v podjetju, ali glede praktičnih dogovorov za alternativni postopek obveščanja delavcev in posvetovanja z njimi.

Statut evropske družbe z omejeno odgovornostjo

Pravica do soudeležbe delavcev v odločanju, ki jo določa ta direktiva, je vključena tudi v statut evropske družbe z omejeno odgovornostjo (European company statute). Pri tem gre  v prvi vrsti za soodločanje o strategiji podjetja in ne za operativne odločitve. Možnih je več oblik sodelovanja: vključevanje delavcev v nadzorne ali upravne svete, oblikovanje ločenega organa, ki zastopa delovno silo, ali druga oblika, za katero se dogovorijo delavci in uprava, vendar mora biti izpolnjen pogoj zadostnega obveščanja in posvetovanja.

Vključevanje zaposlenih v odločanje v evropski gospodarski družbi

Hkrati s Statutom evropske gospodarske družbe je bila sprejeta Direktiva Sveta 2001/86/EC (OJ L294 z dne 8. oktobra 2001) o vključevanju zaposlenih v odločanje v evropski gospodarski družbi (Societas Europea - SE). Članice jo bodo morale vključiti v nacionalne zakonodaje do oktobra 2004. V skladu z njenimi določili bodo morale vse evropske gospodarske družbe (SE) ustanoviti delavski svet, ki bo v podjetju zastopal interese delavcev. Uprava bo morala delavski svet redno obveščati o sedanjem in prihodnjem planu dela, obsegu proizvodnje in prodaje, delovni sili in upravi, združitvah in drugih spremembah lastništva, spremembah uprave, morebitnih reorganizacijah dela in odpuščanjih ter drugih vprašanjih. 

V primerjavi z Direktivo o evropskem svetu delavcev Direktiva 2001/86/EC o vključevanju zaposlenih v odločanje v evropski gospodarski družbi bolje definira pravico zaposlenih do obveščenosti in vključitve v odločanje. Formalno je priznana tudi vloga sindikatov v pogajanjih. 

Minimalne zahteve glede obveščanja in posvetovanja 

Decembra 2001 sta Evropski svet in Evropski parlament tudi dosegla soglasje o vsebini direktive o splošnem okviru obveščanja in posvetovanja z delavci, ki dopolnjuje in zaokrožuje določila o obveščanju delavcev, ki jih postavljajo direktiva o delavskih svetih, direktiva o kolektivnih odpustih in direktiva o varstvu pravic delavcev pri prenosih podjetja. 

Direktiva 2002/14/EC (OJ L 80/29 z dne 23. marca 2002 o splošnem okviru obveščanja in posvetovanja z delavci v Evropski uniji določa minimalne zahteve, ki jih morajo glede obveščanja in posvetovanja izpolnjevati podjetja in ustanove, ki v posamezni članici zaposlujejo več kot 50 ali 20 zaposlenih (članice bodo število zaposlenih izbrale same). Obveznost velja za vse organizacije, ne glede na to, ali opravljajo profitno ali neprofitno dejavnost. Direktiva postavlja osnovna pravila glede vrste, načina in rokov obveščanja in posvetovanja, praktičen način izvajanja pa je prepuščen članicam, pa tudi delodajalci in zaposleni bodo imeli možnost, da s sporazumom določijo način izvajanja teh zahtev. 

Članice morajo direktivo sprejeti v nacionalne zakonodaje do 23. marca 2005. Do marca 2007 bodo morala v skladu z njenimi načeli začeti poslovati vsa podjetja, ki zaposlujejo več kot 100 zaposlenih, leto kasneje pa še tista, ki zaposlujejo več kot 50 zaposlenih.

Ureditev pravice do obveščenosti v nekaterih članicah EU

Vse članice EU razen Velike Britanije in Irske imajo v zakonodaje sprejeta ustrezna določila o obveščanju zaposlenih in o posvetovalnih telesih. Največkrat ima to funkcijo delavski svet ali drug ustrezen organ, vendar pa se v posameznih članicah razlikuje tako njegova narava kot njegova možnost, da vpliva na odločitve vodstva. 

Mehanizmi obveščanja in posvetovanja 

V večini članic obstaja zahteva, da morajo podjetja in ustanove, v katerih število zaposlenih presega določeno mejo, ustanoviti delavski svet ali drugo ustrezno telo. Meja se močno razlikuje od države do države: v Nemčiji je to na primer 5 zaposlenih (ki pa morajo sami dati pobudo za ustanovitev delavskega sveta), v Španiji, Franciji in na Nizozemskem je meja 50 zaposlenih, v Belgiji 100, na Portugalskem pa sploh ni določena, prav tako tudi ne na Švedskem, ki delavskih svetov sploh nima in se obveščanje zaposlenih in posvetovanje z njimi uresničuje prek sindikatov, ki so prisotni skorajda v vsakem podjetju.

Vendar pa formalna zahteva po delavskem svetu še ne pomeni, da ga podjetja tudi imajo, kar še zlasti velja za manjše družbe. Na Nizozemskem ima na primer delavski svet manj kot 60 % družb, ki zaposlujejo med 50 in 100 zaposlenih, kot najpogostejši razlog za to pa navajajo, da ga zaposleni ne želijo.

V večini ureditev je število članov delavskega sveta odvisno od števila zaposlenih (v Franciji npr. od 3 članov v družbi s 50 zaposlenih do 15 članov v družbi z nad 10.000 zaposlenimi. Večina ureditev predvideva neposredne volitve med zaposlenimi in mandat od 2 do 4 let. Delavske svete v večini držav sestavljajo zaposleni v družbi, nekatere članice (Belgija in Danska) pa dopuščajo v delavskih svetih tudi predstavnike uprave. Nemška in belgijska zakonodaja določata tudi proporcionalno zastopanost posameznih skupin zaposlenih. Nemčija, Francija in Nizozemska imajo tudi določila o centralnem delavskem svetu, kadar družbo sestavlja več enot.

Uresničevanje pravice do obveščenosti in posvetovanja

Uresničevanje pravice do obveščenosti o splošnem poteku poslovanja podjetja je ena od osnovnih nalog delavskih svetov v vseh članicah. Najvažnejša vprašanja, o katerih mora uprava obveščati delavski svet je finančni položaj podjetja, sedanje in pričakovano stanje na področju zaposlovanja in zadev, ki na zaposlovanje vplivajo, organizacija dela, predvidene reorganizacije in druge spremembe poslovanja itd. 

V Franciji mora delodajalec delavskemu svetu podati letno poročilo o finančnem položaju v podjetju, ter o gibanju zaposlovanja, usposabljanja in plač v preteklem letu. Z delavskim svetom se mora delodajalec o teh informacijah posvetovati in dokler delavski svet v za to predvidenem roku ne izrazi svojega mnenja, delodajalec ne sme sprejeti odločitev. Kljub temu pa je vloga delavskega sveta zgolj posvetovalna, saj njegovo mnenje delodajalca ne veže; zakon postavlja le zahtevo, da delodajalec ne ukrepa, dokler se ne posvetuje z delavskim svetom. 

Podobna je ureditev v Španiji, kjer zakon prav tako predpisuje obvezno posvetovanje, vendar ne postavlja roka za podajo mnenja. Tudi tu nasprotno mnenje delavskega sveta delodajalca ne veže, vendar pa v praksi običajno zadrži izvršitev in odpre pot pogajanjem. 

V nekaterih državah, npr. Nemčiji, je pravica delavskih svetov do obveščenosti in posvetovanja razširjena na soodločanje o nekaterih »socialnih« vprašanjih, kot so ureditev delovnega časa, zdravstveni in varnostni standardi in plan kompenzacij odpuščenim delavcem. Podobna, vendar bolj omejena, je ureditev v Avstriji, Belgiji in Nizozemski. Na Švedskem ima delodajalec obveznost, da se s predstavniki delavcev pogaja o vseh pomembnih poslovnih odločitvah, kot so reorganizacije in statusne spremembe, odpuščanja in relokacije itd. Vendar tudi tu mnenje predstavnikov zaposlenih delodajalca ne zavezuje; svoje odločitve sme izpeljati takoj, ko lahko dokaže, da je izpolnil svojo obveznost glede posvetovanja in pogajanja z zaposlenimi. 

V vseh članicah zakonodaja ščiti zaupne poslovne informacije in predvideva kazni za člane delavskih svetov in zaposlene, ki bi jih razkrili.

Reševanje sporov in sankcioniranje kršitev 

Če delodajalec krši pravice zaposlenih glede obveščanja in udeležbe pri odločanju, lahko ti sprožijo spor pred delovnim sodiščem ali drugim ustreznim organom. 

Izvensodno reševanje sporov so države uredile na različnih ravneh. Nemška zakonodaja predvideva na ravni podjetja ustanovitev pomiritvenega sveta, ki ga sestavlja enako število predstavnikov delodajalca in zaposlenih ter neodvisni predsednik. Pomiritveni svet lahko sprejme obvezujočo odločbo (na katero se je mogoče pritožiti na delovnem sodišču) in neobvezujoča mnenja. Na Nizozemskem se spori med delodajalci in delavskimi sveti lahko rešujejo pri industrijskih zvezah, na Švedskem pa se lahko nekateri delovni spori prenesejo na socialne partnerje na državni ravni. 

Za kršitve pravic zaposlenih glede obveščenosti in soudeležbe pri upravljanju so večinoma predvidene denarne kazni, nekatere države pa so hujše kršitve pravic zaposlenih opredelile kot kaznivo dejanje.
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