mag. Mato Gostiša

SKUPNO POSVETOVANJE SVETA DELAVCEV IN VODSTVA PODJETJA

Svet delavcev po ZSDU uresničuje svoj vpliv na sprejemanje pomembnejših upravljalskih odločitev v podjetju na pet temeljnih načinov, in sicer: a) s pomočjo pravice do obveščanja, b) skupnih posvetovanj z vodstvom podjetja, e) soodločanja s soglasjem, d) možnosti zadržanja izvršitve odločitve delodajalca ter e) pravice samoiniciativnega dajanja različnih pobud in predlogov delodajalcu. V prejšnji številki smo natančneje spregovorili o dolžnosti obveščanja sveta delavcev, danes pa si oglejmo drugega od navedenih participacijskih načinov, to je skupno posvetovanje sveta delavcev in vodstva podjetja.

Skupno posvetovanje med svetom delavcev in vodstvom podjetja kot enega najpomembnejših participacijskih načinov  zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) ureja v določbah 91. do 94. člena. Glavne značilnosti zakonske ureditve skupnega posvetovanja bi lahko strnili v naslednjih točkah:

1. Zakon določa obveznost skupnega posvetovanja le glede t. i. kadrovskih in socialnih vprašanj, ki jih sicer taksativno našteva v 93. in 94. členu.

2. Skupno posvetovanje zakon tretira kot dolžnost delodajalca.

3. Skupno posvetovanje mora biti napovedano in izvedeno pravočasno (izvedba 15 dni, potrebne informacije pa celo 30 dni pred sprejemom odločitve) tako, da je svetu delavcev dejansko zagotovljena možnost vplivanja na bodočo odločitev.

4. Zakon nalaga delodajalcu obvezno posredovanje gradiva (opomba: zakon uporablja pojem “potrebne informacije”).

5. Končni cilj skupnega posvetovanja naj bi bila po možnosti “uskladitev stališč”, za katerega si je dolžan skladno z določbo 92. člena ZSDU delodajalec prizadevati.

Razvijanje metode skupnih posvetov med svetom delavcev in vodstvom podjetja je zagotovo najprimernejši način za vzpostavljanje pravih participativnih razmerij v podjetju. Po vsej verjetnosti se bo izkazal tudi za najbolj učinkovitega, kajti ideja soupravljanja temelji na predpostavki, da vsi udeleženci poslovnega procesa (lastniki, menedžerji in zaposleni) zasledujejo isti cilj. To pa je večja poslovna uspešnost podjetja, kajti le v okviru poslovno uspešnega podjetja lahko vsak izmed njih ustrezno realizira svoje specifične interese. Zato je verjetno stalno posvetovanje in usklajevanje teh interesov edina zares primerna metoda takšnega sodelovanja, kajti s pravimi argumenti bo svet delavcev (če ima seveda opravka s pametnim vodstvom) lahko dosegel bistveno več kot pa z morebitnimi pravnimi postopki.

Na prvi pogled se zdi, da sta z vidika delavcev inštitut “soglasja” ter “pravica veta” veliko močnejši participacijski orodji. Vendar pa je treba vedeti, da bo morala biti uporaba teh pravnih instrumentov v praksi bolj izjema kot pravilo. Veliko pomembneje in bolj zdravo je, če bo o posameznih vprašanjih med partnerjema (vodstvo podjetja in svet delavcev) dosežen konsenz na podlagi skupnega posvetovanja, kot pa, če se bodo morebitna razhajanja v interesih reševala pred arbitražami in sodišči. Seveda pa je za praktično uveljavitev takšnega konsenzalnega sprejemanja odločitev v podjetju vedno potrebna resnična pripravljenost in dobra volja z obeh strani.

V podjetju z visoko participacijsko kulturo bo torej skupno posvetovanje med vodstvom in svetom delavcev predstavljalo prevladujoč način kolektivnega vključevanja zaposlenih v poslovanje podjetja. Vsekakor bi bilo glede tega priporočljivo v podjetjih, kjer imajo resen namen uveljaviti pravi participativni način upravljanja, uvesti dvoje:

a) dogovoriti se za redne skupne seje vodstva in sveta delavcev vsaj enkrat mesečno;

b) skupno posvetovanje razširiti tudi na vsa druga poslovna vprašanja (ne samo kadrovske in statusne zadeve), ki posredno ali neposredno zadevajo interese zaposlenih.

Vprašanj, o katerih bi se morali sveti delavcev in vodstva podjetij čim bolj široko, poglobljeno in permanentno pogovarjati, namreč v sodobnem podjetju zanesljivo ne bo nikoli zmanjkalo! Nemški zakon o ureditvi podjetja (Betriebverfassungsgesetz) obveznost rednih skupnih posvetov naprimer določa takole:


Sodelovanje in soodločanje zaposlenih

PRVO POGLAVJE

Splošno

§ 74

Načela sodelovanja

(1) Delodajalec in svet delavcev se morata najmanj enkrat mesečno sestati zaradi dogovorov. O spornih vprašanjih morata razpravljati z resnim namenom, da dosežeta soglasje, in dajati predloge za preseganje nesoglasij.

(2) Ukrepi delovnega (sindikalnega, razrednega, op.p.) boja med delodajalcem in svetom (delavcev) podjetja niso dopustni;  to ne zadeva delovnih borb tarifnih partnerjev. Delodajalec in svet podjetja sta se dolžna vzdržati ravnanj, s katerimi se škoduje poteku dela in miru v podjetju. Opustiti morata kakršnokoli strankarsko-politično dejavnost v podjetju; proučevanje vprašanj tarifno-političnega, socialno- političnega in gospodarskega značaja ostaja pri tem nedotaknjeno.

(3) Zaposleni, ki prevzemajo naloge v okviru tega zakona, niso omejeni pri delovanju za svoj sindikat, vključno v podjetju.


ZAKON O SODELOVANJU DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

b) Skupno posvetovanje 

91. člen

Delodajalec mora pred sprejemom obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrov​skih vprašanj družbe. 

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, 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.
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