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Kolektivna (posredna) participacija

PRAVICA DO SKUPNEGA POSVETOVANJA SVETA DELAVCEV Z DELODAJALCEM

»Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem predstavlja dolžnost delodajalca, da seznani svet delavcev o predvidenih odločitvah glede statusnih in kadrovskih vpra​šanj ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu, se z njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev stališč.« (92.člen ZSDU)

Uvodna zakonska opredelitev pravice sveta delavcev do posvetovanja z delodajalcem pred sprejemom dokončne poslovne odločitve prav gotovo predstavlja eno najpomembnejših participacijskih pravic sveta delavcev v našem sistemu delavskega soupravljanja. Pri tem moramo upoštevati, da koncept soupravljanja oz. participativnega vodenja izhaja iz filozofije vodenja podjetja, ki temelji na »načelih sodelovanja med notranjimi udeleženci poslovnega procesa« (lastniki, menedžerji, zaposleni), ki sicer zastopajo vsak svoje specifične interese, vendar imajo isti skupni cilj, t.j. dolgoročno poslovno uspešnost podjetja. Prav ta nedvomno nesporni skupni cilj, in ne zgolj zgoraj obravnavana zakonska prisila, pa je lahko najboljša podlaga za učinkovito medsebojno sodelovanje in nujno upoštevanje ter usklajevanje vseh specifičnih interesov v podjetju. 

Skratka, danes je v razvitem poslovnem svetu že dolgo jasno, da so poslovni rezultati mnogo boljši, če so zaposleni stalno in čimbolj neposredno vključeni v oblikovanje ter sprejemanje vseh najpomembnejših odločitev v podjetju. In ko gre za najpomembnejše poslovne odločitve o ekonomskih, organizacijskih, kadrovskih in socialnih vprašanjih, je vloga sveta delavcev, kot osrednjega delavskega predstavništva v podjetju, prav gotovo najpomembnejša. Takšna vloga pa svetu delavcev ni dana sama po sebi, temveč si jo mora ustvariti sam, predvsem s tesnim sodelovanjem z zaposlenimi, ki jih mora o svojem delovanju in prizadevanjih za uveljavljanje njihovih interesov v procesu poslovnega odločanja tekoče obveščati ter pridobivati njihovo mnenje in podporo za svoja stališča, ki jih bo uveljavljal pri delodajalcu, o čemer smo že pisali v prejšnji številki te revije.

Institut »skupnega posvetovanja« torej daje svetu delavcev ogromno moči in možnosti za vplivanje na oblikovanje odločitev delodajalca, še preden pride do dokončne odločitve v podjetju. Hkrati pa institut obveznega skupnega posvetovanja, v katerem štejejo predvsem argumenti, vsakokrat prisili vodstvo podjetja, da nameravane odločitve predhodno pojasni in »upraviči« osrednjemu predstavniškemu organu zaposlenih. Čeprav obveznost skupnega posvetovanja za delodajalca predstavlja neko dodatno breme, ker mora vse odločitve predhodno dobro pretehtati in preveriti, pa tako ravnaje samo pozitivno vpliva na kvaliteto samega vodenja podjetja. Tako ima skupno posvetovanje sveta delavcev in delodajalca pri poslovnem odločanju tudi preventivno funkcijo, ki preprečuje namerno samovoljo in pomaga pri iskanju najustreznejših kompromisnih odločitev še preden bi prišlo do sporov v podjetju. Stalen dialog med delodajalcem in osrednjim delavskim predstavništvom namreč vzpodbuja participativna razmerja v podjetju in z upoštevanjem realnih potreb zaposlenih izboljšuje medsebojne odnose v podjetju, ki naj bi temeljili predvsem na sodelovanju. To pa nedvomno povečuje tudi delovno motivacijo, ki zagotavlja večjo poslovno uspešnost. V takem okolju, v katerem se s stalnim posvetovanjem in usklajevanjem upoštevajo tudi specifični interesi zaposlenih, pa bo svet delavcev s pravimi argumenti lahko dosegel veliko več kot z morebitnimi pravnimi postopki oz. z zakonsko prisilo.           

Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem je zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) uredil v posebnem poglavju, in sicer v določbah od 91. do 94. člena.

	Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

Uradni list RS, št. 42/1993 in 56/2001

b) Skupno posvetovanje

91. člen
Delodajalec mora pred sprejemom obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrov​skih vprašanj družbe ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu. 


Potrebne informacije mora delodajalec posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred sprejemom odločitve, rok za predlagano skupno posvetovanje pa mora biti najmanj 15 dni pred sprejemom odločitev.

92. člen
Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem predstavlja dolžnost delodajalca, da seznani svet delavcev o predvidenih odločitvah glede statusnih in kadrovskih vpra​šanj ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu, se z njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev stališč.

93. člen
Za statusna vprašanja družbe iz prvega odstavka 91. člena tega zakona se štejejo: 

· statusne spremembe,*

· prodaja družbe ali njenega bistvenega dela,

· zaprtje družbe ali njenega bistvenega dela,

· bistvene spremembe lastništva.

94. člen
Za kadrovska vprašanja družbe iz prvega odstavka 91. člena tega zakona se štejejo: 

· potrebe po novih delavcih (število in profili),

· sistemizacija delovnih mest,

· razporejanje večjega števila delavcev izven družbe,

· razporejanje večjega števila delavcev iz kraja v kraj,

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

· zmanjšanje števila delavcev,

· sprejem splošnih pravil o disciplinski odgovornosti.

Za večje število delavcev se šteje 10 % vseh delavcev družbe.

* poudaril avtor tega prispevka


Zakonska opredelitev pravice do skupnega posvetovanja sveta delavcev z vodstvom podjetja temelji predvsem na naslednjih izhodiščih:

a) ZSDU določa obveznost skupnega posvetovanja o predvidenih odločitvah samo v primerih statusnih in kadrovskih vprašanj ter vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu. Čeprav se morda na prvi pogled zdi, da gre za zelo ozko področje možnosti vplivanja sveta delavcev na odločitve delodajalca, pa natančnejša analiza določil 93. in 94. člena ZSDU kaže, da gre praktično za vse najpomembnejše odločitve v podjetju, ki tako ali drugače zadevajo vse delavce.

b) Skupno posvetovanje ZSDU obravnava kot obveznost delodajalca. To praktično pomeni, da mora delodajalec sam »zahtevati« (in ne tudi enostransko »sklicati«) skupno posvetovanje, o čemer se morata dogovoriti direktor in predsednik sveta delavcev, ki morata takšno posvetovanje načrtovati in sklicati skupaj. Le na tak način se namreč obe strani lahko ustrezno in temeljito pripravita, kar je nujno potrebno, če se želi doseči pravi smisel in učinek skupnega posvetovanja.

c) Skupno posvetovanje mora biti najavljeno in izpeljano pravočasno (najmanj 15 dni pred sprejemom dokončne odločitve), tako da je svetu delavcev dejansko zagotovljen (pravočasen) vpliv na bodočo odločitev delodajalca.

d) ZSDU nalaga delodajalcu obveznost pravočasnega (najmanj 30 dni pred sprejemom dokončne odločitve) posredovanja »potrebnih informacij« (gradiva). Pri tem gre za takšno obliko in vsebino gradiva, ki bo svetu delavcev omogočila optimalno pripravo na posvetovanje in predhodno oblikovanje lastnega stališča do obravnavane problematike.

e) ZSDU je kot cilj skupnega posvetovanja opredelil prizadevanja za »uskladitev stališč«. Povsem logično je, da brez skupnih prizadevanj za uskladitev morebitnih različnih stališč glede nameravane odločitve delodajalca, takšna skupna posvetovanja ne bi imela nobenega pravega smisla.
Opisana zakonska izhodišča, pa kljub svoji jasnosti, sprožajo številna praktična vprašanja, ki so v pretežni meri posledica nerazumevanja »temeljnega smisla skupnih posvetovanj« in nespoštovanja zagotavljanja »potrebnih informacij« svetu delavcev za pravočasno in kvalitetno pripravo na skupno posvetovanje.

V prvem primeru gre za ne tako redko prepričanje nekaterih svetov delavcev, da jim institut skupnega posvetovanja ne zagotavlja dovolj moči za vplivanje na predvidene odločitve delodajalca, saj le-te niso strogo vezane na upoštevanje morebitnih drugačnih stališč in pripomb sveta delavcev. Delodajalec se namreč lahko kljub opravljenem skupnem posvetovanju, na katerem recimo ne pride do poenotenja stališč, odloči po svoje. Vendar takšne odločitve nimajo zadostne podpore v podjetju, delujejo nemotivacijsko in zato je vprašljiva tudi njihova končna učinkovitost. Vsekakor je takšno gledanje sveta delavcev in enostransko odločanje delodajalca napačno in ni v »duhu sodelovanja«, ki ga podpira osnovna ideja o delavskem soupravljanju. Soupravljanje namreč temelji na skupnem cilju (večji poslovni uspešnosti) vseh ključnih udeležencev poslovnega procesa v podjetju (lastniki, menedžerji, zaposleni) in prav ta cilj ter ne morebitna zakonska prisila, je edina prava osnova za sodelovanje, usklajevanje in upoštevanje različnih interesov v podjetju. Pri tem so glavna moč sveta delavcev argumenti, če ti niso dovolj, potem ne bo dosti pomagala niti zakonska prisila. Skratka delavska participacija temelji na novi kulturi odnosov v podjetju in mnogi menedžerji danes že spoznavajo, da brez upoštevanja interesov zaposlenih pri pomembnejših poslovnih odločitvah, sodobnega podjetja ni mogoče več uspešno voditi.

Drugi primer pa se nanaša na nespoštovanje obveznosti predhodnega obveščanja sveta delavcev, ki mora pravočasno dobiti ustrezne informacije, da lahko izoblikuje svoje lastno stališče do obravnavane problematike pred skupnim posvetovanjem. To pomeni, da svet delavcev ne more šele na samem skupnem posvetovanju izoblikovati svojega lastnega stališča. V kolikor svet delavcev od delodajalca ne dobi v naprej potrebne pisne informacije (najmanj 15 dni pred skupnim posvetovanjem in 30 dni pred sprejetjem konkretne poslovne odločitve), je potrebno sklicati posebno informativno sejo, na kateri bo delodajalec svetu delavcev potrebne informacije posredoval ustno. Šele s tem bodo namreč izpolnjeni nujni pogoji za oblikovanje lastnega stališča sveta delavcev in za organizacijo skupnega posvetovanja. Kadar pa bo delodajalec posredoval potrebne informacije pravočasno in v pisni obliki, posebna informativna seja ne bo potrebna, temveč bo potrebna samo »pripravljalna« seja sveta delavcev zaradi oblikovanja lastnega stališča za skupno posvetovanje. Vsekakor se mora svet delavcev predhodno sam sestati in oblikovati svoja stališča do obravnavane problematike.

Skratka institut »skupnega posvetovanja«, ki ga uveljavlja naša zakonodaja (ZSDU), spodbuja uporabo metode skupnega posvetovanja med osrednjim delavskim predstavništvom (svetom delavcev) in delodajalcem v podjetju, kar je zagotovo najustreznejši način za razvijanje pravih participativnih razmerij v podjetju. In v vsakem podjetju z visoko organizacijsko kulturo bo takšno skupno posvetovanje prevladujoč način kolektivnega vključevanja zaposlenih v poslovno odločanje.      

Prihodnjič:

Soodločanje sveta delavcev in pravica zadržanja odločitve delodajalca  
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� Če imajo odločitve v zvezi s statusnimi spremembami in prodajo družbe ali njenega bistvenega dela lahko za posledico povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, če gre za večje število delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, pa mora delodajalec v osmih dneh pridobiti tudi soglasje sveta delavcev. 


� Novi ZDR instituta razporejanja delavcev izven družbe ne pozna več. Zato je potrebno razlago te določbe ZSDU prilagoditi novemu ZDR. In v tem smislu je edina logična razlaga, da gre po vsebini pri vseh oblikah spremembe delodajalca, ki jih novi ZDR določa v prvem odstavku 73. člena, za razporejanje delavcev v drugo družbo, pri čemer je obvezno skupno posvetovanje s svetom delavcev po določilih ZSDU.


� Podobno kot v prejšnjem primeru novi ZDR tudi tega instituta ne pozna več, saj se bo takšno razporejanje v prihodnje lahko izvajalo le preko spremembe ali sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi, zato bo potrebno razlago gornjega določila ZSDU smiselno prilagoditi novi ureditvi »razporejanja« delavcev po ZDR.


� Čeprav je novi ZDR dosedanjo ureditev področja disciplinske odgovornosti precej spremenil, to še vedno ostaja predmet obveznega skupnega posvetovanja sveta delavcev in delodajalca. Skratka, če bo delodajalec želel izvajati disciplinske postopke v podjetju, bo moral ne glede na obliko akta v smislu 8. člena ZDR, v katerem bodo zajeta splošna pravila o disciplinski odgovornosti, pred sprejemom izpeljati postopek obveščanja in skupnega posvetovanja s svetom delavcev.
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