Nina Božičnik

DOLOČITEV SPLOŠNEGA OKVIRA ZA OBVEŠČANJE IN POSVETOVANJE Z DELAVCI V EVROPSKI UNIJI 
Evropska skupnost si že vrsto let prizadeva urediti področje sodelovanja delavcev pri upravljanju v podjetjih na nivoju vseh držav članic. Predvsem področji obveščanja in posvetovanja pa naj bi kot najnižji stopnji participacije postavili enotne temelje za nadaljnji razvoj delavske participacije na celotnem območju Evropske skupnosti. V ta namen je bila sprejeta tudi naslovna direktiva (Direktiva 2002/14/EC evropskega parlamenta in sveta evropske unije z dne 11. marca 2002
), ki jo podrobneje predstavljamo v tem prispevku.

Splošno

Za poenotenje sistema sodelovanja delavcev v podjetjih na področju Evropske unije je bil v zgodnjih razpravah predlagan nemški sistem, ki predstavlja najbolj institucionalno razvito strukturo sodelovanja delavcev med vsemi članicami. Vendar so prevladali kasnejši predlogi, ki so zagovarjali bolj pluralističen pristop in dovoljevali državam članicam razumno mero diskrecije. Dejstvo, da delovno pravo obstaja bolj na regionalni ravni, predstavlja potencialno oviro za nadaljnji razvoj, in ravno razreševanje tega razkoraka med mednarodno in regionalno ravnjo je prva stopnja poskusov poenotenja delavske participacije znotraj Evropske unije.

Evropska komisija se je zavzela za to, da področja, povezana z razmerji med delavci in delodajalci pri upravljanju podjetij, postanejo ključni faktor pri prehodu podjetij iz tradicionalnih metod k bolj fleksibilnemu notranjemu urejanju. Tako naj postane vloga delavcev pri odločanju ter potreba po prenovitvi in razširitvi obstoječih načinov delavske udeležbe v podjetjih, osnovna in bistvena naloga Evropske unije.

Decembra 2001 sta Svet EU in Evropski parlament 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 svetih delavcev, direktiva o kolektivnih odpustih in direktiva o varstvu pravic delavcev pri prenosih podjetja.
 Sama direktiva o informiranju in konzultiranju nima nobenih institucionalnih zahtev za delavsko participacijo na nacionalnem nivoju. Zato pravila o obveščanju in posvetovanju z delavci (ne glede na to ali svet delavcev obstaja ali ne) razumno variirajo glede na posamezno državo članico.

Na podlagi poročila industrijskih razmerij v Evropi (Industrial relations in Europe) Komisija razlikuje dva modela oziroma sistema delavskih predstavništev:

· Enotirni sistem (single – channel system), kjer so sindikati edini ali prednostni organ (channel), ki se dogovarja z delodajalcem. Posredovanje se izvaja v glavnem preko pogajanj. Zastopanje delavcev se na Irskem, Finskem, Švedskem in večinoma tudi v Veliki Britaniji izvaja samo preko predstavnikov sindikatov.

· Dvotirni sistem (two – tier representation system), kjer na podlagi zakona izvoljeni organ predstavlja vse zaposlene v podjetju in deluje vzporedno s sindikati. Bistvena naloga tega organa je izvajati funkcijo obveščanja in posvetovanja. Ta organ, ki je v Sloveniji imenovan svet delavcev, je na primer v Nemčiji popolnoma v domeni zaposlenih, na Danskem je združen organ (joint council), v Franciji pa je pod okriljem delodajalca.
 

Vsebina direktive

Namen

Namen te direktive je zasnova splošnih minimalnih standardov glede pravice zaposlenih do obveščenosti in posvetovanja v podjetjih na območju Evropske unije. Postopki obveščanja in posvetovanja morajo biti takšni in implementirani tako, da zagotavljajo učinkovitost. Direktiva poudarja, da morajo delodajalci in delavski predstavniki delovati v duhu sodelovanja in z mislijo na interese podjetja in zaposlenih ter spoštovati vzajemne pravice in obveznosti.

Cilj

Države članice so se odločile, da se bo direktiva nanašala na:
· podjetja z najmanj 50 zaposlenimi v posamezni državi članici ali

· obrate z najmanj 20 zaposlenimi v posamezni državi članici.

Vsaka država članica pa je dolžna poskrbeti tudi za način, kako se bo določilo število zaposlenih.

Država članica lahko da predloge za posebne sporazume, ki se nanašajo na podjetja, katera zasledujejo politične, verske, dobrodelne, izobraževalne, znanstvene ali umetniške cilje kot tudi cilje, ki vključujejo informacije in izražanje mnenja. Vendar samo v primeru, da takšni sporazumi obstajajo v zakonodaji države članice že do dne sprejetja te direktive.

Postopki obveščanja in posvetovanja

Države članice morajo zagotoviti postopke, s katerimi bodo zaposleni lahko na primerni ravni izvrševali pravico do obveščanja in posvetovanja. Obveščanje in posvetovanje naj zajema:
· informacije o trenutnem in predvidenem razvoju aktivnosti v podjetju ter njegovi finančni in ekonomski situaciji,

· stanje, strukturo in predvideni razvoj zaposlitve v podjetju, predvsem v primeru ogroženosti delovnih mest,

· odločitve, ki bi lahko vodile do sprememb v organizaciji dela ali sprememb v pogodbenih razmerjih, vključujoč tiste, ki jih zajemajo pravila o kolektivnih odpuščanjih in spremembi podjetja.

Primerne informacije naj bodo podane ob primernem času in na primeren način, tako da dovoljujejo delavskim predstavnikom, da se lahko, kjer je to potrebno, pripravijo na posvetovanje. Potrebno posvetovanje se naj izvede:

· ob ustreznem času in z uporabo primernih sredstev,

· na primerni stopnji menedžmenta in delavskih predstavništev glede na zadevo,

· na osnovi relavantnih informacij delodajalca in oblikovanih mnenj, pobud ter predlogov delavskih predstavnikov,

· na način, ki omogoča delavskim predstavnikom srečanje z delodajalci, pri čemer naj delavski predstavniki dobijo argumentiran odgovor na vsako svoje mnenje in pobudo, ki so jo oblikovali,

· z vizijo sklenitve sporazuma glede odločitev, ki se nanašajo na spremembe v organizaciji dela, pogodbenih razmerij, kolektivnih odpustov in sprememb podjetja.
 

Sporazumi glede informiranja in konzultiranja

Države članice lahko dovolijo socialnim partnerjem, da se na ustrezni ravni (vključujoč raven podjetja ali obratov) svobodno in kadarkoli preko pogajanj sporazumejo o postopkih obveščanja in posvetovanja z delavci.
 

Varovanje zaupnih informacij

Predstavniki delavcev in vsi strokovnjaki, ki z njimi sodelujejo, ne smejo posredovati (razen delavcem, ki so vezani na tajnost podatkov) nikakršnih informacij, ki so jim bile povedane kot zaupne in je to v legitimnem interesu podjetja. Ta obveznost varovanja podatkov ostane tudi po prenehanju funkcije.

Države članice naj v posebnih primerih zagotovijo delodajalcem možnost neposredovanja informacij in neizvedbe posvetovanj, ko bi to po objektivnih kriterijih resno škodovalo delovanju podjetja.

V obeh primerih, ko delodajalec zahteva zaupnost in ko ne zagotovi informacij v zgoraj navedenih odstavkih, morajo države članice poskrbeti za primerne administrativne in sodne pritožbene postopke. Obenem pa lahko poskrbijo, da se v teh postopkih zavaruje zaupnost informacij.

Varstvo delavskih predstavnikov

Delavski predstavniki zaradi funkcije uživajo potrebno varstvo in garancijo, ki jim omogoča opravljanje s funkcijo predpisanih dolžnosti.
 

Zaščita pravic

Države članice morajo zagotoviti:

· primerne ukrepe v primeru nespoštovanja obveznosti iz direktive s strani delodajalca ali delavskih predstavnikov; predvsem morajo zagotoviti, da so na razpolago primerni administrativni in sodni postopki, ki bodo omogočili veljavo obveznostim, izhajajočim iz te direktive;

· ustrezne kazni v primeru kršitve te direktive s strani delodajalca ali delavskega predstavnika - te kazni morajo biti učinkovite, sorazmerne in takšne, da odvračajo od kršitve;
· v primeru resne kršitve glede obveznosti delodajalca do informiranja in konzultiranja, ki se nanaša na odločitve, ki imajo neposredne in takojšnje posledice v smislu pomembnejših sprememb ali odpovedi pogodbe o zaposlitvi ali prenehanja delovnega razmerja, te odločitve za delavca ne bodo imele pravnega učinka, in sicer vse dotlej, dokler delodajalec ne bo izpolnil svojih obveznosti ali, če to ni več mogoče, mora država članica določiti, v skladu s sporazumi in postopki, primerno odškodnino.
Kot resne kršitve se štejejo:

· popolna odsotnost informacij in/ali konzultacij delavskih predstavnikov preden je odločitev sprejeta ali dana v javnost,

· zadrževanje pomembnih informacij ali dajanje napačnih informacij se šteje kot neučinkovito izvrševanje pravice do informacij in konzultacij.
Pričakovan vpliv direktive

V letu 2002, ko je bila sprejeta tudi direktiva o obveščanju in posvetovanju delavcev, je bilo v okviru raziskave razvoja industrijskih razmerij v Evropi
, podano mnenje o tem, kakšen vpliv naj bi ta direktiva imela na dosedanje stanje in sisteme delavske participacije v državah članicah.

V praksi naj bi ta direktiva povzročila največ sprememb ter tako pristojnim organom naložila največ dela na Irskem in v Veliki Britaniji. Obe državi namreč nimata splošnega, stalnega in zakonskega sistema delavske participacije na delovnem mestu. Drugod v Evropi kaže, da direktiva ne bo imela velikega vpliva, saj naj bi bili popravki nacionalnih zakonodaj na področju informiranja in konzultiranja delavcev za prilagoditev novi direktivi le manjši. Več sprememb naj bi direktiva zahtevala v državah pristopnicah, ki še vedno razvijajo sisteme delavske participacije na delovnem mestu.

V nadaljevanju bomo poskušali z nekaterih vidikov ugotoviti, v kolikšni meri naš zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju izpolnjuje zahteve te nove direktive. 

Primerjava direktive z ZSDU

V tej primerjavi bomo potegnili samo nekatere paralele med direktivo in zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU). Če začnemo v podobnem vrstnem redu kot smo predstavili samo direktivo, lahko ugotovimo naslednje:

· direktiva se nanaša na podjetja z najmanj 50 oziroma 20 zaposlenimi v obratih
. Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju določa v 1. členu na katere organizacije se njegove določbe nanašajo. V drugem poglavju ZSDU, ki obravnava svet delavcev in delavskega zaupnika, najdemo določbo
, da se svet delavcev lahko oblikuje v družbi z več kot 20 delavcev z aktivno volilno pravico. Če pa je to število manjše sodelujejo delavci pri upravljanju preko delavskega zaupnika
.

· nadalje se direktiva osredotoča na vsebino teh pravic
. Kaj naj bi obveščanje in posvetovanje vsebinsko zajemalo, je ZSDU uredil v 4. poglavju, in sicer v 89. členu ureja vprašanja, o katerih mora biti svet delavcev s strani delodajalca obveščen, v 91. členu pa je določeno, kdaj mora delodajalec zahtevati skupno posvetovanje s svetom delavcev. To se mora izvesti glede statusnih in kadrovskih vprašanj družbe ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu. Zakonodajalec nadalje določa, katera statusna in kadrovska vprašanja zahtevajo skupno posvetovanje
. Seveda pozna ZSDU še soodločanje,
 ki pa ga direktiva kot višjo stopnjo participacije ne obravnava.

· sama izvedba posvetovanj kot ga zahteva direktiva
 se v dobršni meri izraža tudi skozi določbe ZSDU. Mogoče bi veljalo posebej poudariti le zakonsko naloženo aktivno vlogo delodajalca, kajti on je tisti, ki mora obveščati, zahtevati skupno posvetovanje in ne nazadnje predložiti določene odločitve v soglasje svetu delavcev.

· zaupnosti informacij (katere so to, kdo vse mora zaupnost spoštovati) namenja direktiva kar nekaj pozornosti.
 Medtem ko ZSDU konkretno govori o varovanju poslovnih skrivnosti družbe in kdo jo mora varovati le v svojem 68. členu. Morda smatra zakon zaupnost podatkov kot samo po sebi umevno.

· direktiva se zavzema tudi za splošno zaščito delavskih predstavnikov.
 ZSDU namenja zaščiti delavskih predstavnikov kar nekaj pozornosti,
 tako da na tem področju zakonu glede na zahtevo direktive ni ničesar očitati.

· zaščita pravic, ki izhajajo iz direktive je pomembna naloga držav članic,
 če želijo doseči učinkovitost samih pravic tudi sicer. Tukaj direktiva postavlja v ospredje predvsem primerne administrativne in sodne postopke, ki bodo omogočili veljavo pravicam in obveznostim ter ustrezne kazni za nespoštovanje določil iz direktive. Tudi ZSDU namenja zaščiti pravic, ki izhajajo iz njegovih določb precej pozornosti. Na zaščito pravic se nanašajo predvsem določbe iz 7. poglavja o razreševanju medsebojnih sporov, za kar je v prvi vrsti pristojna arbitraža
 in iz 8. poglavja, v katerem so opredeljene kazenske določbe. Ne nazadnje pa predstavlja zaščito pravic tudi pravica sveta delavcev do zadržanja odločitve delodajalca, ki je eden izmed načinov sodelovanja delavcev pri upravljanju
.

Po tej kratki primerjavi, bi lahko zavzeli stališče, da implementacija te direktive, katere rok je do 23. marca 2005, slovenski zakonodaji na tem področju ne bo prinesla velikih sprememb.

Zaključne misli

»Zaposleni, ki čutijo relativno varnost in so dolgoročno navezani na podjetje, se bodo bolj pripravljeni zavzemati za izboljšave v podjetju. Zainteresirani bodo tudi za vlaganje v znanje, 'specifično za podjetje' – izobraževali in usposabljali se bodo v smeri, ki bo najbolj ustrezna in bo najbolj uporabna v 'njihovem' podjetju in manj za splošnejša znanja in veščine, ki bi bili uporabni v več podjetjih.«

(Aleksandra Kanjuo-Mrčela, Lastništvo in ekonomska demokracija,1999)

Sam zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je na področju delavske participacije, ne glede na nekatere kritike, gotovo postavil temelje za nadaljnji razvoj sodelovanja med delavci in delodajalci pri upravljanju podjetij. Slovenija je ZSDU sprejela v začetku devetdesetih let, torej zelo kmalu po osamosvojitvi, ki je pomenila tudi prehod iz socialističnega v kapitalistični sistem in se tako spopadla s prehodnim obdobjem. Postala je t. i. tranzicijska država.

Kot pravi Stanojević
, se je v Sloveniji v preteklem desetletju izoblikoval sistem industrijskih odnosov, ki je po svoji močni socialni naravnanosti močno odstopal od splošnega neoliberalnega obrazca v drugih 'tranzicijskih' družbah. Atipično močna socialna naravnanost slovenskega 'tranzicijskega' obrazca je bila najbolj razpoznavna v visoki stopnji reguliranosti trga delovne sile
. To so pri nas, kot v drugih podobnih EU okoljih, zagotavljala centralizirana, inkluzivna kolektivna pogajanja. Druga razsežnost slovenskega obrazca je zares specifična struktura razmerij na mikro ravni, kajti v slovenskih organizacijah so kolektivna interesna predstavništva zaposlenih izjemno, nadpovprečno razvita.

Zanimivi so rezultati Mednarodno primerjalne študije Upravljanje človeških virov, 2001, ki jih je Stanojević predstavil v svojem članku in so pokazali, da je v treh četrtinah slovenskih podjetij (raziskava je bila opravljena na reprezentativnem vzorcu slovenskih podjetij z 200 ali več zaposlenimi) sindikalizirana več kot polovica zaposlenih, in da v treh četrtinah slovenskih organizacij obstajajo tudi sveti delavcev.

To ujemanje deležev sindikaliziranosti organizacij in delovanja svetov delavcev lahko utemeljimo z razlago, da povsod, kjer so sindikati močni, praviloma obstajajo tudi sveti delavcev, saj so bili sveti delavcev običajno ustanovljeni prav na pobudo sindikatov.

Po neuradni raziskavi (v kateri so zajeta podjetja s področja gradbeništva, gostinstva, kemije, kmetijske in živilske industrije, elektro industrije, lesarstva, prometa, tekstila in obutvene industrije), ki so mi jo v pogovoru
 predstavili na Zvezi svobodnih sindikatov Slovenije, območna organizacija v Novem mestu, in kjer so zajeli nekatera podjetja na območju njihove enote, pri katerih je organiziran sindikat ZSSS, kaže da v eni tretjini podjetij, kjer je prisoten omenjeni sindikat, deluje tudi svet delavcev. Podjetja, kjer svet delavcev dobro deluje, tudi sicer sodijo med poslovno uspešna z dobrimi ekonomskimi rezultati. Ugotovili so še, da predvsem v podjetjih, kjer imajo sveti delavcev profesionalnega predsednika, le-ti bolje delujejo.

Iz vsega omenjenega lahko ugotovimo, da položaj ni tako alarmanten in da se je pri kritikah stanja delavske participacije potrebno zavedati, da je za dobro delovanje sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju poleg zakonskih norm, ki dajejo neko osnovo, nujno potrebno oblikovanje primerne 'klime' v podjetju. 

Na koncu velja s kritičnega stališča še enkrat pogledati na novi Zakon o delovnih razmerjih in njegov 'spregled' vloge svetov delavcev. Namesto da bi novi generalni zakon na področju delovnopravne zakonodaje popravil pomanjkljivosti, s katerimi se srečuje praksa ob izvajanju sodelovanja delavcev pri upravljanju, je napravil še več nejasnosti, predvsem glede vlog svetov delavcev in sindikatov, in povzročil nove dileme v zvezi s pristojnostmi enega in drugega organa.

S favoriziranjem pravic sindikata ter posledično večjo zaščito delavcev, ki so člani le-teh, je novi ZDR padel na preizkusu zagotovitve enakih pravic vsem delavcem ter zmanjšal pomen sveta delavcev kot osrednjega organa pri izvajanju pravice do sodelovanja delavcev pri upravljanju, kar gotovo ne pomeni napredka pri formalnopravnem vzpodbujanju delavske participacije v Sloveniji.

Vendar pa moramo po teh kritičnih besedah omeniti tudi dejstvo, da je ustanovitev sveta delavcev v zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju predvideno kot fakultativno dejanje, se pravi, kot pravica in ne obveza delavcev, iz česar lahko sklepamo, da je že sam zakon predvidel, da je za delavsko participacijo potrebna volja s strani delavcev. Volja delavcev do sodelovanja pri upravljanju, pa se bo, kot smo že omenili, verjetno oblikovala tam, kjer bo ustrezna 'klima' znotraj podjetja, kar zagotovo pomeni tudi interes delodajalca, menedžmenta do sodelovanja delavcev pri upravljanju.

Nobena zakonodaja niti nacionalna niti evropska pa ne more zagotoviti volje po sodelovanju med delavci in delodajalci. Pripravljenost in interes za sodelovanje ter posledično funkcioniranje namena zakona lahko s skupno željo po tem izvedejo le delavci in delodajalci sami.

»Človeška bitja so istočasno sebični individualisti in bitja s socialno platjo,

 ki se izogibajo izolaciji in uživajo v podpori in priznanju drugih ljudi.«

(Županov, 1986)

� Prevod naslova je povzet iz delovne oz. neuradne verzije prevoda Directive 2002/14/EC, ki mi jo je posredoval Center Evropa, Informacijski center Delegacije evropske komisije v Sloveniji, � HYPERLINK "http://www.evropska-unija.si" ��www.evropska-unija.si�, kajti uradni prevod direktive še ni bil objavljen.


� Ruth Nielsen, European Labour Law, str. 107-109.


� Vladoša Milenkovič, Pravica zaposlenih do obveščenosti in soodločanja v EU, str.4, www.delavska-participacija.com





� glej Ruth Nielsen, European Labour Law, 2000, str. 110-112.    





� glej Roger Blanpain, European Labour Law, 2002, str. 577-584.


� glej Article 4, Directive 02/14/EC.


� glej Article 5, Directive 02/14/EC.


� glej Article 7, Directive 02/14/EC.


� Industrial relations developments in Europe 2002, � HYPERLINK "http://www.eurofond.ie" ��www.eurofond.ie� 


� Article 3, Directive 02/14/EC.


�  8. člen ZSDU.


�  9. člen ZSDU.


�  2. paragraph Article 4, Directive 02/14/EC.


�  93. in 94. člen ZSDU.


�  95. člen ZSDU.


�  4. paragraph Article 4, Directive 02/14/EC.


�  Article 6, Directive 02/14/EC.


� Article 7, Directive 02/14/EC.


� predvsem v členih 63, 64, 67 ZSDU.


� Article 8 Directive 02/14/EC.


� opomba: njeno odločbo pa lahko stranki izpodbijata pred pristojnim sodiščem. 104. člen ZSDU.


� opredeljena v členih 97, 98 ZSDU.


�  glej  M. Stanojević, Socialni dialog na mikro ravni?, str.1-2, � HYPERLINK "http://www.delavska-participacija.com" ��www.delavska-participacija.com� 





� Osnovni elementi te visoke regliranosti so bili: relativno visoka raven plač, primerjalno visoka stopnja varne zaposlitve (visok delež zaposlenih za nedoločen čas), mehke politike reševanja problema presežnih delavcev ter stopnja brezposelnosti, ki je pod EU povprečjem, ibidem.


� Pogovor dne 25. 2. 2004 z go.Vanjo Vizjak, zaposleno v pravni službi v ZSSS območna organizacija Dolenjske in Bele krajine Novo Mesto.





PAGE  
7

