mag. Mato Gostiša

VLOGA SVETOV DELAVCEV NA PODROČJU UREJANJA DELOVNIH RAZMERIJ

Koncepcija veljavnih slovenskih zakonov o delovnih razmerjih in o sodelovanju delavcev pri upravljanju izhaja iz načela ločevanja in delitve funkcij med sveti delavcev in sindikati v podjetjih. Sveti delavcev naj bi zastopali interese delavcev v procesih poslovnega odločanja v podjetjih, sindikati pa pri urejanju delovnih razmerij na tej ravni. Kljub temu pa je že ZSDU iz leta 1993 svetom delavcev dodelil tudi nekatere naloge in pristojnosti na področju urejanja delovnih razmerij, v katere tudi novi ZDR, ki je sicer omenjeno delitev funkcij izostril do skrajnosti (in verjetno še malo čez)
, ni v ničemer posegel. Oglejmo si v nadaljevanju te naloge in pristojnosti svetov delavcev nekoliko podrobneje. 

Skrb za pravno varnost delavcev

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) v 87. členu med nalogami svetov delavcev že v prvi alinei določa, da svet delavcev »skrbi za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter doseženi dogovori med svetom delavcev in delodajalcem«. Ena temeljih funkcij svetov delavcev naj bi bila torej skrb za pravno varnost delavcev, kar seveda velja tudi za področje delovnih razmerij, ki ga urejajo predvsem zakon o delovnih razmerjih in kolektivne pogodbe, za sklepanje katerih so sicer pristojni sindikati. V zvezi s citirano zakonsko določbo pa se že od samega začetka veljavnosti ZSDU odpirata dve ključni dilemi, zaradi katerih se ta, načeloma izjemno pomembna, pristojnost svetov delavcev v praksi zelo slabo ali celo sploh ne izvaja. 

Prva dilem je povezana s problemom podvajanja funkcij svetov delavcev in sindikatov na tem področju. Brez dvoma je namreč skrb za izvajanje predpisov o delovnih razmerjih in kolektivnih pogodb, ki so jih sami sklenili, v osnovi tudi funkcija sindikatov v podjetjih. Je torej smiselno in potrebno, da se v to mešajo še sveti delavcev? Običajno se namreč izkaže, da v primerih, ko sta za neko nalogo zadolžena dva različna organa, naloge ne opravi ne eden ne drugi ali pa njun »kompetenčni konflikt« celo preraste v dejanski konflikt. Prav to dvoje se je v praksi dogajalo in se še dogaja tudi na obravnavanem področju.

Druga dilema pa je povezana z vprašanjem ustreznih orodij in pravnih sredstev za učinkovito izvajanje obravnavane pristojnosti. Sveti delavcev jih namreč nimajo. V tem smislu so lahko učinkovita orodja in sredstva v glavnem le pravica začasnega zadržanja spornih odločitev delodajalca o individualnih ali kolektivnih pravicah delavcev iz delovnega razmerja, angažiranje pravnih strokovnjakov za zastopanje delavcev v postopkih za varstvo pravic ter pravica uporabe stavke. Ničesar od tega sveti delavcev nimajo na voljo, tako da, razen dajanja morebitnih neobvezujočih pobud, predlogov in zahtev delodajalcu, v primeru ugotovljenih kršitev niti ne morejo zares hitro in učinkovito ukrepati. Prednost sindikatov na tem področju pa zagotovo predstavljajo vsaj lastne pravne službe, možnost uporabe stavke in drugih oblik sindikalnega boja ter nekatere zakonske pristojnosti (npr. odlog učinkovanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru nasprotovanja sindikata po 85. členu ZDR).

Je torej obravnavana zakonska pristojnost svetov delavcev brezpredmetna? Nikakor. Celo nasprotno - zdi se, da s časom postaja vse bolj aktualna, čeprav zaenkrat še ni povsem jasno kako jo realizirati v praksi.  

Razlog je v tem, da se slovenski sindikati v zadnjem času na žalost izrazito usmerjajo izključno v zagotavljanje pravne varnosti samo svojim članom, pri čemer to usmeritev vse bolj učinkovito prelivajo tudi v pozitivno zakonodajo. Novi ZDR z določbami 8., 84., 85., 179. in nekaterih drugih členov je zagotovo najbolj zgovoren dokaz za to trditev. Ob nespornem dejstvu, da istočasno tudi pri nas članstvo v sindikatih, podobno kot v Evropi nasploh, upada (trenutna stopnja sindikaliziranosti slovenskih delavcev je le še okoli 40 %), pa povedano seveda pomeni, da bo nekdo moral (na področju delovnih razmerij) poskrbeti tudi za pravno varnost delavcev, ki niso člani sindikatov. Verjetno edina alternativa v tem pogledu so seveda sveti delavcev, ki jim bo zakonodaja slej ko prej morala v ta namen zagotoviti tudi ustrezna pravna in nepravna sredstva. Popolnoma neresno in nedopustno bi namreč bilo, če bi celoten sistem pravne varnosti zaposlenih (članov in nečlanov sindikatov), ki bi vsekakor moral biti ena temeljnih civilizacijskih vrednot sleherne sodobne družbe, pri nas postavili v odvisnost zgolj od trenutne ožje ali širše usmerjenosti  aktualne politike sindikatov v odnosu do tega vprašanja. Uzakonitev monopola sindikatov nad možnostjo učinkovitega zagotavljanja pravnega varstva delavcev (a predvsem le njihovih članov), kakršno si je privoščil veljavni ZDR skozi nekatere od zgoraj omenjenih določb, pa se utegne kmalu izkazati kot huda pravnosistemska napaka. 

Kakorkoli že, dejstvo je, da veljavni ZSDU na področje zagotavljanja pravne varnosti delavcev poleg sindikatov (po ZDR) umešča tudi svete delavcev. Zato bo potrebno tudi v praksi najti ustrezen sistem optimalnega sožitja in učinkovitega medsebojnega sodelovanja ter dopolnjevanja svetov delavcev in sindikatov na tem pomembnem področju. Edini (in morda tudi pravi) poskus v tej smeri zaenkrat predstavlja priporočilo Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij za oblikovanje t. i. odborov za pravno varnost v podjetjih kot skupnih teles svetov delavcev in sindikatov. Njihova naloga naj bi bila celovito analiziranje (vsaj enkrat letno) in tekoče spremljanje pojavov kršenja različnih predpisov, pogodb in dogovorov v smislu 87. člena ZSDU ter predlaganje ustreznih ukrepov na eni strani sindikatom in na drugi strani svetom delavcev, pač v odvisnosti od tega, v čigavo delovno področje sodi konkretno vprašanje. Tovrstni odbori so se v nekaterih slovenskih podjetjih že oblikovali in tudi uveljavili. 

Sooblikovanje sistemizacije delovnih mest

Sistemizacija delovnih mest je v osnovi sicer organizacijski splošni akt, ki ne ureja neposredno vsebine in obsega pravic in obveznosti delavcev iz delovnega razmerja. Kljub temu pa ima pomemben vpliv na uresničevanje teh pravic, saj se z njim določajo nekateri bistveni elementi za realizacijo posameznih določil ZDR, zlasti za javno objavo prostih delovnih mest po 23. členu ZDR (pogoji za opravljanje dela), sklenitev pogodbe o zaposlitvi po 29. členu ZDR (naziv delovnega mesta oziroma podatki o vrsti dela, kratek opis dela, ki ga mora delavec opravljati, posredno tudi višina plače) in za kasnejšo presojo doslednega izvrševanja obveznosti delavca v zvezi z vestnim opravljanjem dela v smislu določbe 31. člena ZDR (cilji oziroma namen delovnega mesta, pristojnosti, odgovornosti – delovne, vodstvene, materialne itd.), pa v širšem smislu tudi za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu v duhu 43. člena ZDR in morda še za nekatere druge. 

Po določbi 91. v zvezi s 94. členom ZSDU je delodajalec dolžan pred sprejemom sistemizacije delovnih mest obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje zaradi uskladitve stališč, kar svetu delavcev načeloma omogoča precejšen vpliv na vsebino tega akta. Ta obveznost delodajalca do sveta delavcev ostaja v veljavi tudi po sprejetju novega ZDR, ki je sicer v 1. odstavku 8. člena na novo določil tudi obveznost delodajalca, da mora o predlogih tovrstnih splošnih aktov pridobiti tudi mnenje sindikatov in se do njega opredeliti. 

ZDR je torej v tem pogledu uvedel podvajanje tako pristojnosti delavskih predstavništev na eni kot tudi obveznosti delodajalca do delavskih predstavništev na drugi strani. Zato bo praksa po vsej verjetnosti sama racionalizirala postopke odločanja o sistemizaciji delovnih mest na ta način, da bo delodajalec na »posvetovalno« sejo sveta delavcev hkrati povabil tudi predstavnike sindikatov in se na tej seji med drugim opredelil do njihovih morebitnih predhodno posredovanih mnenj. Takšna rešitev bi bila vsekakor lahko tudi v interesu sindikatov, kajti zakonska obveznost delodajalca (po ZSDU), da »si prizadeva za uskladitev stališč« vsekakor ponuja delavskim predstavništvom močnejšo možnost zagotavljanja svojega vpliva na končno odločitev (konkretno o vsebini sistemizacije delovnih mest) kot samo dolžnost delodajalca (po ZDR), da se opredeli do njihovih mnenj  brez dolžnosti usklajevanja. Če je kršena obveznost skupnega posvetovanja pred sprejetjem sistemizacije delovnih mest, ima svet delavcev pravico začasnega zadržanja odločitev delodajalca po 98. členu ZSDU. 

Skupno posvetovanje o drugih »kadrovskih vprašanjih« po ZSDU

Po zgoraj navedeni določbi 94. člena ZSDU je delodajalec zavezan k skupnemu posvetovanju s svetom delavcev pred sprejemom odločitev tudi o drugih t. i. kadrovskih vprašanjih, ki so, vsaj nekatera, neposredno povezana z uresničevanjem pravic in obveznosti delavcev iz delovnega razmerja. Konkretno se za takšna »kadrovska vprašanja«, razen že zgoraj obravnavane sistemizacije delovnih mest, štejejo (94. člen ZSDU): 

· potrebe po novih delavcih (število in profili),

· zmanjšanje števila delavcev,

· razporejanje večjega števila delavcev izven družbe,

· razporejanje večjega števila delavcev iz kraja v kraj,

· sprejemanje aktov s področja dodatnega pokojninskega, invalidskega in zdravstvenega zavarovanja ter

· sprejem splošnih pravil o disciplinski in odškodninski odgovornosti delavcev.

Pri ugotavljanju potreb po novih delavcih z vidika njihovega števila in profilov gre za čisto poslovno oziroma upravljalsko odločitev delodajalca, ki je samo zelo posredno povezana s problematiko urejanja delovnih razmerij, zaradi česar se z njo v kontekstu vsebine tega članka ne bomo posebej ukvarjali. Povsem drugačnega značaja pa je odločitev o zmanjšanju števila delavcev. Dolžnost delodajalca, da se pred sprejemom te odločitve posvetuje s svetom delavcev z namenom uskladitve stališč, je namreč izjemno pomembna zlasti v zvezi z uresničevanjem določil ZDR o t. i. individualnih odpustih oziroma o odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih razlogov posameznim ali manjšemu številu delavcev
. Vloga sveta delavcev v okviru skupnega posvetovanja pred sprejemom odločitve o zmanjšanju števila delavcev v obliki odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih razlogov je seveda predvsem v tem, da preveri »resnost in utemeljenost« razlogov za odpuste v smislu 2. odstavka 88. člena ZDR in poskuša z močjo argumentov preprečiti realizacijo morebitnih spornih odpovedi pogodb o zaposlitvi.

Glede obveznosti skupnega posvetovanja o razporejanju večjega števila delavcev izven družbe
 velja opozoriti na dejstvo, da novi ZDR instituta »razporeditve delavcev na delo v drugo organizacijo«, kakršnega je v 20. členu urejal prej veljavni ZTPDR, ne pozna več. To seveda pomeni, da je treba interpretacijo te določbe ZSDU prilagoditi novemu ZDR. Edina smiselna razlaga v tem pogledu pa je, da mora biti izvedeno skupno posvetovanje s svetom delavcev po določilih ZSDU v vseh primerih spremembe delodajalca, ki jih ZDR določa v 1. odstavku 73. člena. Dodatno pa je ZDR tudi na tem področju uredil še dolžnosti delodajalca glede predhodnega obveščanja in posvetovanja s sindikati o teh odločitvah (74. člen). Tudi razporejanja iz kraja v kraj novi ZDR, vsaj v dobesednem smislu, ne pozna več. Tovrstno razporejanje se bo v bodoče lahko izvajalo le preko spremembe ali sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi. Tudi interpretacijo tega določila ZSDU bo torej treba smiselno prilagoditi novi ureditvi »razporejanja« delavcev po ZDR. 

Določba ZSDU o obveznem skupnem posvetovanju delodajalca in sveta delavcev pred sprejetjem aktov s področja dodatnega pokojninskega, invalidskega in zdravstvenega zavarovanja ostaja v veljavi kljub dejstvu, da specialni predpisi s tega področja primarno vlogo pri zastopanju tovrstnih interesov zaposlenih sicer namenjajo sindikatom. ZPIZ tako naprimer določa, da pogodbo o oblikovanju pokojninskega načrta prostovoljnega dodatnega pokojninskega in invalidskega zavarovanja, ki ga financira delodajalec, v imenu zaposlenih sklepa(jo) reprezentativni sindikati. Šele če teh pri delodajalcu ni, pogodbo v imenu zaposlenih sklepa svet delavcev. Rešitev sicer ni najbolj logična (verjetno bi bilo bolj smiselno ravno obratno), toda v vsakem primeru velja, da tovrstnih odločitev ni mogoče sprejeti mimo sveta delavcev pri delodajalcu oziroma brez posvetovanja z njim. 

Tudi sprejem splošnih pravil o disciplinski odgovornosti ostaja, ne glede na precej spremenjeno ureditev disciplinske odgovornosti v novem ZDR, tudi v naprej predmet obveznega skupnega posvetovanja delodajalca s svetom delavcev po ZSDU. Upoštevajoč to določbo ZSDU odpadejo vse dileme, ki se zaradi nedorečenosti novega ZDR sicer v praksi pojavljajo glede vprašanja ali morajo biti tudi v bodoče splošna pravila disciplinske in odškodninske odgovornosti pri delodajalcu (kršitve, postopek, sankcije itd.) posebej in v naprej urejena z ustreznim pravnim aktom. Ne glede na obliko tega akta v smislu 8. člena ZDR (podjetniška kolektivna pogodba ali splošni akt delodajalca) pa bo moral delodajalec pred sprejetjem opraviti skupno posvetovanje s svetom delavcev.

Soglasje sveta delavcev k določenim delovnopravnim odločitvam

Zelo pomembne pristojnosti na področju urejanja delovnih razmerij ZSDU dodeljuje svetom delavcev v določbah 95 in 96. člena. Določa namreč, da delodajalec brez predhodnega soglasja sveta delavcev ne sme sprejeti odločitev v zvezi z:

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

· merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev, 

· kriteriji za napredovanje delavcev,

· kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi,

· odločitvami, ki imajo za posledico bistveno povečanje ali zmanjšanje delavcev.

Pri gornjih odločitvah, ki po vsebini kot rečeno sodijo na področje urejanja delovnih razmerij, torej ZSDU svetom delavcev zagotavlja celo najvišjo možno stopnjo participativnosti pri odločanju, to je t. i. soodločanje. Če svet delavcev namreč v osmih dneh zavrne soglasje k predlagani odločitvi, delodajalec te odločitve ne sme sprejeti, ampak mu preostane na razpolago le ena od naslednjih možnosti:

· umik predlagane odločitve,

· sprememba predlagane odločitve (z upoštevanjem pripomb in predlogov sveta delavcev) in njena ponovna predložitev v soglasje svetu delavcev,

· začetek pogajanj s svetom delavcev za kompromisno rešitev ali 

· sprožitev arbitražnega spora po ZSDU.

Poglejmo si v nadaljevanju nekoliko podrobneje konkretno vsebino zgoraj navedenih pristojnosti svetov delavcev.

Osnove za odločanje o izrabi dopustov in odsotnosti

Upoštevajoč določila novega ZDR ni povsem jasno kaj razumeti pod pojmom »osnove za odločanje o izrabi« (letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela). Kaj so to osnove za določanje trajanja pripadajočega letnega dopusta delavca (npr. starost, invalidnost, delovna doba, število otrok itd.) ali pravice do drugih plačanih in neplačanih odsotnosti z dela (razne osebne okoliščine, praznovanja, zdravstveni razlogi itd.) je še dokaj jasno. Težje pa je v kontekstu novega ZDR razložiti prej omenjeni pojem, ki ga zakon sicer ne pozna. Zdi se, da je mogoče edino smiselno razlago najti v t. i. letnem delovnem koledarju oziroma letnem razporedu delovnega časa po 2. odstavku 147. člena ZDR. Samo ta akt je, upoštevajoč določbi 4. odstavka 147. člena ZDR
 in 1. odstavka 165. člena ZDR
, pravzaprav lahko smiselna »osnova za odločanje o izrabi letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela«. Običajno je njegova sestavina tudi t. i. plan kolektivnih dopustov, če je pri delodajalcu taka oblika izrabe letnih dopustov predvidena.

Zgoraj povedano torej pomeni, da mora delodajalec o letnem delovnem koledarju po 2. odstavku 147. člena  obvestiti delavce in sindikate, po določbi 95. člena ZSDU pa pred tem obvezno pridobiti soglasje sveta delavcev.

Merila za določanje delovne uspešnosti delavcev

Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov, sestavni del plače pa je lahko tudi plačilo za poslovno uspešnost (2. odstavek 126. člena ZDR). Konkretna merila za določanje dela plače iz naslova delovne uspešnosti, h katerim mora delodajalec pridobiti soglasje sveta delavcev, so torej zelo pomemben sestavni del plačnih sistemov znotraj posameznih podjetij oziroma na ravni posameznih delodajalcev.

Čeprav so za urejanje plačnega sistema z delodajalci načeloma pristojni sindikati, pa je tudi zgoraj omenjena pristojnost svetov delavcev  na tem področju po svoje zelo logična. Takšen ali drugačen model materialnega motiviranja delavcev je namreč stvar konkretne poslovne politike posameznega delodajaca, torej prvenstveno poslovno, ne eksistenčno vprašanje, ki samo v najširšem smislu sodi na področje urejanja delovnih razmerij. Zato seveda bolj kot v pristojnost sindikatov sodi v pristojnost svetov delavcev znotraj podjetij. 


Hkrati gre za problematiko, ki jo je treba reševati v odvisnosti od konkretnih razmer v posameznem podjetju, zaradi česar je konkretizacija ustreznih meril za določanje delovne uspešnosti delavcev običajno predmet dogovarjanja na ravni posameznega podjetja oziroma druge organizacije, ne na panožni oziroma državni ravni (razen zgolj okvirno). To pa pomeni, da se ta problematika ureja praviloma s t. i. podjetniškimi kolektivnimi pogodbami, ki jih z delodajalcem sklepajo sindikati, če sindikat pri delodajalcu ni organiziran pa s splošnimi akti delodajalca, s katerimi je podrobneje urejen plačni sistem pri konkretnem delodajalcu.

Soglasje sveta delavcev k merilom za določanje delovne uspešnosti delavcev je seveda potrebno ne glede na obliko akta, s katerim so le-ta urejena. Zato je vsekakor smiselno, da sindikati že k pogajanjem o tem delu podjetniških kolektivnih pogodb pritegnejo tudi svete delavcev ali jim celo v celoti prepustijo dogovarjanje z delodajalcem o tem delu vsebine omenjenih pogodb. Nesmiselno bi namreč bilo, če bi v praksi prihajalo do situacij, ko bi svet delavcev zavrnil svoje soglasje k ustreznemu poglavju podjetniške kolektivne pogodbe, ki jo je z delodajalcem že sklenil sindikat.

Kriteriji za napredovanje delavcev

Povsem podobno kot smo ugotovili zgoraj glede meril za določanje delovne uspešnosti delavcev velja tudi glede urejanja kriterijev za napredovanje delavcev. Sistem t. i. horizontalnega in vertikalnega napredovanja delavcev, ki je v celoti prepuščen avtonomni regulaciji na ravni posameznega delodajalca, formalno ni obvezna sestavina plačnega sistema, je pa vsekakor z njim najtesneje povezan. Zato se je v praksi uveljavilo urejanje tega sistema tako v obliki podjetniških kolektivnih pogodb, kakor tudi v obliki posebnih splošnih aktov (pravilnikov) o napredovanju delavcev. Ne glede na formalno obliko akta, pa je h kriterijem za napredovanje delavcev potrebno pridobiti soglasje sveta delavcev.

Kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi

Tudi ukrepi za spodbujanje inovacijske dejavnosti (koristni predlogi, izboljšve, izumi) so element konkretne poslovne politike posameznega delodajalca. Zato tudi nagrajevanje tovrstne dejavnosti ne sodi neposredno v plačni sistem, za urejanje katerega so v imenu delavcev pristojni sindikati, ampak so za sooblikovanje ustreznih kriterijev v imenu delavcev preko inštituta soglasja po ZSDU pristojni in odgovorni sveti delavcev pri posameznih delodajalcih.

Bistveno povečanje ali zmanjšanje števila delavcev

Določba 1. odstavka 96. člena ZSDU pravi: »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«.

Kdaj gre za večje število delavcev je določeno v 96. členu ZDR, konkretne odločitve iz 89. in 93. člena ZSDU, glede katerih je potrebno pridobiti soglasje sveta delavcev, če imajo za posledico bodisi povečanje bodisi zmanjšanje (kolektivni odpusti iz poslovnih razlogov) večjega števila delavcev, pa so naslednje:

· zmanjšanje gospodarske dejavnosti,

· spremembe v organizaciji proizvodnje,

· sprememba tehnologije,

· statusne spremembe in

· prodaja družbe ali njenega bistvenega dela.

Ugotovimo lahko, da se omenjena pristojnost svetov delavcev v praksi redko, v glavnem pa sploh ne izvaja v primerih, ko gre za bistveno povečanje števila delavcev, čeprav lahko v nekaterih primerih tudi le-to pomembno vpliva na spremembo položaja in pravic že zaposlenih delavcev (npr. v primeru, če ima povečanje števila delavcev za posledico spremembo statusa delodajalca v tem smislu, da ne sodi več med t. i. manjše delodajalce po določilih ZDR ipd.). Veliko bolj pomembna pa je ta pristojnost sveta delavcev v primerih, ko gre za bistveno zmanjšanje števila delavcev.

Zgoraj naštete konkretne odločitve, h katerim je potrebno soglasje sveta delavcev, če imajo za posledico bistveno zmanjšanje števila delavcev, namreč posredno »pokrivajo« praktično vse možne t. i. poslovne (ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne in podobne) razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi po ZDR. V bistvu to pomeni, da je svet delavcev pristojen v imenu delavcev preverjati utemeljenost razlogov za morebitne kolektivne odpuste iz poslovnih razlogov in z morebitno odklonitvijo soglasja k zgoraj navedenim odločitvam preprečiti nadaljevanje neutemeljenih postopkov za razreševanje (večjega števila) presežkov delavcev po ZDR. To pa je z vidika zagotavljanja pravne varnosti delavcev vsekakor izjemno pomembno pristojnost, posebej še ob upoštevanju dejstva, da morajo biti o (poslovnih) razlogih za nastanek večjega števila presežnih delavcev sindikati pri delodajalcu le »obveščeni« (1. odstavek 97. člena ZDR) in nimajo možnosti učinkovitega pravnega ukrepanja v tem pogledu.

Sklep

Človek je po temeljiti analizi zgoraj obravnavanih določil ZSDU pravzaprav močno presenečen nad tem koliko zelo pomembnih nalog pravic in pristojnosti imajo sveti delavcev še vedno tudi na področju delovnih razmerij kljub izrecni usmeritvi novega ZDR v popolno (in v delu stroke močno kritizirano) sindikalno monopolizacijo delavskopredstavniških funkcij na tem področju. Zdi se, da so zlasti glede urejanja individualnih delovnih razmerij s posameznimi delodajalci (ne upoštevajoč torej ekskluzivno pravico sindikatov za sklepanje kolektivnih pogodb), omenjene pravice in pristojnosti svetov delavcev celo močnejše od tistih, ki jih novi ZDR v tem smislu priznava sindikatom pri delodajalcih. Če namreč izvzamemo (z vidika nečlanov sindikata izrazito diskriminatorno in zato ustavno zelo sporno) pravico sindikatov v zvezi z nasprotovanjem odpovedi pogodbe o zaposlitvi po 85. členu ZDR za svoje člane z zelo pomembnimi delovnopravnimi posledicami (začasno zadržanje učinkovanja odpovedi) ter določbo 153.člena ZDR, so vse ostale njihove možnosti vplivanja na urejanje individualnih delovnih razmerij po ZDR omejene na pravico do obveščenosti in dajanja mnenj ter pravico do posvetovanja z delodajalcem (glej določbe 8., 74., 97., 98., 103., 147., 152., 179. in 180. člena ZDR). Po drugi strani pa so sveti delavcev glede mnogih zgoraj obravnavanih delovnopravnih vprašanj celo v vlogi enakopravnega soodločevalca (95. in 96. člen ZSDU), glede pretežne večine drugih pa je dolžnost delodajalca, da se z njimi »posvetuje z namenom uskladitve stališč«, zavarovana tudi s pravico začasnega zadržanja odločitev delodajalca s strani sveta delavcev po 98. členu ZSDU. 

Z vidika varstva interesov delavcev kot šibkejše stranke v dvostranskih delovnih razmerjih z delodajalci je ohranitev obravnavanih funkcij svetov delavcev na področju delovnih razmerij seveda zelo pomembna. Še pomembneje pa bi bilo, če bi tudi ZDR, tako kot je bilo prvotno predvideno, svetom delavcev priznal vsaj subsidiarno vlogo v odnosu do vloge sindikatov pri urejanju delovnih razmerij na ravni posameznih delodajalcev. To pomeni, da bi bilo treba svetom delavcev vsaj pri delodajalcih, pri katerih sindikat sploh ni organiziran, priznati vse delavskopredstavniške funkcije, ki so sicer priznane sindikatom. Brez dvoma bi bil sistem urejanja delovnih razmerij tako bistveno bolj konsistenten in nediskriminatoren kot je sedaj. Novi ZDR je namreč z ekstremnimi rešitvami v smeri izločanja svetov delavcev s tega področja le še dodatno problematiziral smiselnost dualnega sistema delavskih predstavništev v podjetjih, namesto da bi odpravil dosedanje, s tem povezane dileme.

                                                                                 Pravna praksa, št. 9/03

� ZDR je dosledno izločil svete delavcev kot morebitne zastopnike interesov delavcev pri urejanju delovnih razmerij z delodajalci celo v primerih, ko sindikat pri delodajalcu sploh ni organiziran.


� Pri t. i. kolektivnih odpustih, ko gre za večje število delavcev, svet delavcev po 96. členu ZSDU soodloča s soglasjem.


� Za večje število delavcev se po 2. odstavku 94. člena ZSDU šteje več kot 10 % vseh delavcev družbe


� Četrti odstavek 147. člena ZDR: »Kot dan letnega dopusta se šteje vsak delovni dan, ki je po razporeditvi delovnega časa pri delodajalcu za posameznega delavca določen kot delovni dan.«


� Prvi odstavka 165. člena ZDR: »Letni dopust se izrablja upoštevaje potrebe delovnega procesa ter možnosti za počitek in rekreacijo delavca ter upoštevaje njegove družinske obveznosti.«
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