
Sociales Europa (prevod)

SODELOVANJE ZAPOSLENIH V FINSKIH PODJETJIH

Precej dolgo “industrijska demokracija” ni bila tema za sindikate, zaradi česar so odnose med socialnimi partnerji zaznamovali težki spori. V povojnih letih postavljeni (angažirani) proizvodni odbori1  v prakso niso prinesli nobenih bistvenih sprememb. Zastopstva delojemalcev v podjetjih in njihova gospodarska vloga na Finskem so tudi sicer mnogo mlajši pojav kot v drugih skan​dinavskih deželah. 

Delojemalci so v bistvu zastopani enotno, pri čemer igrata sindikat in zastopstvo sindikata zaradi visoke stop​nje organizacije centralno vlogo. Sindikalni delavski za​upniki so najvažnejši partnerji tako za pogajanja kot za sodelovanje pri odločanju v podjetjih. Poleg sindikalnih delavskih zaupnikov imajo od leta 1990 zastopnike v upravnih odborih podjetij, ki imajo prav tako gospodarske pristojnosti.

1. PREDZGODOVINA IN PRAVNE PODLAGE
V letu 1944 so se socialni partnerji prvič sporazumeli za angažiranje sindikalnega zastopstva. V zvezi s tem vpra​šanjem je bil leta 1969 podpisan splošni sporazum (po​doben model je bil leta 1970 uveden v javnem sektorju), ki je predvideval navzočnost sindikalnih delavskih za​up​nikov na vseh delovnih mestih kakor tudi postavitev glavnih sindikalnih zastopnikov. Varstvo sindikalnih de​lavskih zaupnikov pa je bilo uzakonjeno leta 1970 v Zakonu o delovnih pogodbah. 

V Zakonu iz leta 1979 o soodločanju v podjetjih so bile trdno zasidrane pravice delojemalcev do obveščanja, pogajanja in soodločanja v zasebnih gospodarskih pod​jetjih z več kot 30 delojemalci.

Švedskemu zakonu o soodločanju zelo podoben zakon predvideva tudi možnost neposrednega izbora zastop​nikov, če v podjetju niso navzoči sindikalni delavski za​upniki, kot tudi oblikovanje skupnega odbora, ki ga ses​tavljajo delodajalci in zastopniki delojemalcev.

V letu 1981 sprejetih splošnih sporazumih so bile te določbe še dopolnjene. Nato je bil zakon večkrat spre​menjen: 1988 je bil razširjen s klavzulo o združitvi in odsvojitvi, 1990 je bila sprejeta klavzula o zastopanju in pogajanju na ravni koncerna, in leta 1993 klavzula o postopkih posvetovanja pri množičnih odpuščanjih.

V javnem sektorju so se vodile naprej teze Zakona iz leta 1979 v Zakonu o sodelovanju v državnih službah in institucijah iz leta 1987. V Komunalnih organizacijah so določila o obveščanju, pogajanju in soodločanju za​stopnikov delojemalcev zajeta v tarifnih (kolektivnih) pogodbah. V letu 1979 so bili po Zakonu o varstvu pri delu postavljeni poverjeniki za varnost pri delu na delovnih mestih z več kot 20 delojemalci. Ti, s strani delojemalcev izbrani zastopniki, se na delovnem mestu zavzemajo za izboljšanje delovnih razmer, razpolagajo s pravico do obveščanja, s pripadajočim deležem na uro za svoje delo, ki se vračuna v delovni čas, in z možnostjo, da pri ob​čutnem ali perečem ogrožanju zdravja ali varnosti delo​jemalcev sprožijo prekinitev delovnega procesa.

Do leta 1989 je obstajalo samo eno prostovoljno za​stopanje delojemalcev v odborih nekaterih državnih po​djetij. Leta 1989 so zveze sindikatov podpisale splošen sporazum in leta 1990 je bil objavljen Zakon o zastopanjih delojemalcev pri vodenju podjetja. Ta v finskih podjetjih z več kot 150 delojemalci veljavni zakon predvideva, da se s pogajanji doseže sporazum o zastopanjih delojemalcev v organih podjetja. Če se sporazum ne doseže s pogajanji, se lahko po zakonu oblikuje zastopstvo (1 do 4 delojemalce v  podjetju). Zakon prav tako predvideva zastopanje delo​jemalcev v organih koncernov z več kot 500 delojemalci. 

Rezultati ankete iz leta 1995 pokažejo praktično korist finskega sistema zastopanja delojemalcev: 

· Štiri petine zastopnikov delojemalcev, pretežno sin​dikalni delavski zaupniki v starosti okrog 50 let, je mnenja, da delodajalec dobro ali relativno dobro izpolnjuje zakonsko dolžnost pogajanja.

· Možnosti osebja, da vplivajo na pogovore, se ocen​jujejo kot majhne ali povprečne, zastopniki delo​jemalcev se v pogajanjih ne čutijo enakopravni de​lodajalcem.

· Postopke soodločanja so v podjetjih ocenili kot posebno pomembne za pretok informacij; obe strani sta večinoma mnenja, da le-ti pozitivno vplivajo predvsem na ozračje v podjetju.

2.
 ZASTOPANJE SINDIKATOV IN SOODLOČANJE V PODJETJU
V nadaljnjem besedilu bomo pojasnili samo določila za zasebno gospodarstvo, saj so določila za javni sektor podobna.

2.1. Pravne osnove

K najvažnejšim pravnim osnovam za postavitev sin​dikalnih delavskih zastopnikov spadajo:

· Zakon o soodločanju za podjetja 725/78, zadnja ver​zija 236/93

· centralni sporazumi za postavitev sindikalnih delav​skih zaupnikov iz let 1969, 1981 in 1986.

Nadaljnje pravne osnove:

· Zakon o delovnih pogodbah iz leta 1970

· Zakon o dopustu za izobraževanje in centralni spo​razumi za izobraževanje in dodatno izpopol​njevanje.

2.2. Področje veljavnosti
Po sporazumih o postavitvi sindikalnih delavskih za​upnikov je na vseh delovnih mestih, neodvisno od števila delojemalcev, treba imenovati sindikalne delavske za​upnike. Zakon o delovnih pogodbah zavezuje delodajalca, da za 10 delojemalcev da na voljo prostor za sindikalne seje.

Zakon o soodločanju velja za podjetja, ki stalno za​poslujejo najmanj 30 delavcev. Če delodajalec zaradi obratovalnih ali finančnih razlogov načrtuje zaključitev delovne pogodbe za več kot 10 delojemalcev, velja zakon tudi za podjetja, ki navadno zaposlujejo 20 do 30 oseb. Zakon o soodločanju velja tudi za državna podjetja, za gospodarske in industrijske strukture komunalnih orga​nizacij ter tudi za druge javne organe. Zakon pa ne velja za Javne službe in upravo.

Določila za koncerne veljajo za koncernska podjetja, ki na Finskem zaposlujejo več kot 500 delojemalcev2.

V nekaterih tarifnih kolektivnih pogodbah (pred za​četkom veljavnosti zakona), npr. v sklenjeni tarifni po​godbi za papirno industrijo, ni določen minimum za so​delovanje na območju koncerna.

2.3. Sestava in varstvo
Sestava: Zakon ne vsebuje določil za sestavo sin​di​kalnega zastopstva. V splošnih sporazumih sta pred​pisana sindikalno zastopanje in glavni sindikalni zastopnik na vseh delovnih mestih in v vsaki podjetniški panogi. Po zakonu o soodločanju se kot zastopniki delojemalcev smatrajo naslednje osebe: vsaka za sindikalnega delav​skega zaupnika izbrana oseba, kontaktna oseba3 in vsak glavni sindikalni zastopnik, ki ustreza določilom upo​rabljene tarifne (kolektivne) pogodbe, zlasti za varovanje pravice do soodločanja izvoljene osebe kot tudi po​verjeniki za varnost.

Posebne volitve: Zakon o soodločanju predvideva, da delavci v podjetjih, kjer večina ni vključena v sindikat in so delojemalci brez sindikalnega delavskega zaupnika, lahko sami izvolijo svoje zastopnike za varovanje pravic do soodločanja. 

Mešani odbor: Zakon vsebuje tudi klavzulo, po kateri se lahko (odvisno od pogojev in števila delavskih za​upnikov) delodajalci in zastopniki zedinijo glede po​stavitve mešanega odbora, v katerem so glede na velikost tako zastopniki delodajalca kot vsake skupine delo​jemalcev. Najmanj dve tretjini mešanega odbora morata biti zastopani iz zastopnikov delojemalcev4.

Varstvo: Zakon o delovnih pogodbah predvideva za sindikalne delavske zaupnike posebno varstvo pred od​povedjo delovnega razmerja. Sindikalnemu delavske​mu zaupniku lahko preneha razmerje po njegovi krivdi le v primeru, če se večina delojemalcev, ki jih zastopa, strinja z odpovedjo. Sindikalnemu zaupniku sme delovno razmerje prenehati zaradi ekonomskih razlogov šele potem, če le-ta svoje delo popolnoma prekine in zanj ni mogoče zagotoviti druge naloge, ki bi ustrezala njegovim poklicnim spo​sobnostim. S strani socialnih partnerjev podpisani spo​razumi prav tako predvidevajo ustrezne varnostne ukrepe.

2.4. Trajanje mandata
Mandat sindikalnih delavskih zaupnikov zakonsko ni določen, razen za zastopnike, ki so imenovani za eno leto ter za zastopnike v mešanem odboru.

2.5. Opravljanje funkcije
Zakon ne vsebuje določil za organizacijo sindikalnega delavskega zastopstva niti o zagotavljanju materialnih sredstev za njihovo delovanje. Ta vprašanja se urejajo na pogajanjih za tarifno pogodbo in z internimi predpisi zvez sindikatov. Pri njihovi uporabi dopušča sistem zastopanja široko področje delovanja. Vendarle pa veljajo naslednja določila: 

· Zakon o soodločanju predvideva, da mora delodajalec zastopnikom  med opravljanjem njihovih delovnih na​log omogočiti izvajanje zakonsko predvidene pra​vice do odločanja oziroma izpolnjevanje nalog za sodelovanje na ravni koncerna, kakor tudi za priprave, ki so s tem povezane. Delodajalec mora zastopnike nagraditi za opravljanje funkcije ali poskrbeti za fi​nančno poravnavo, če njihove dejavnosti potekajo izven delovnega časa, ter jim povrniti stroške, nastale v okviru sodelovanja na ravni koncerna. 

· Zakon o delovnih pogodbah predvideva, da mora de​lodajalec, ki zaposluje več kot 10 delojemalcev, dati na voljo prostore za izvajanje sindikalnih dejavnosti.

· Glede koncernov zakon o soodločanju predvideva, da je obliko sodelovanja na tej ravni treba določiti v sporazumu med vodstvom koncerna in zastopniki vsakega podjetja. Če v roku enega leta ne pride do soglasja, izvolijo delojemalci vsakega koncernskega podjetja najmanj enega zastopnika, tako da so za​stopane vse skupine zaposlenih in vse panoge kon​cerna.

2.6. Naloge
Sindikalni delavski zaupniki zastopajo na eni strani interese delojemalcev, na drugi pa interese sindikatov.

Zakon o soodločanju, v katerem so določene osnovne značilnosti gospodarskih pristojnosti sindikalnih delav​skih zaupnikov, naj bi prispeval k naslednjemu cilju: “...V prizadevanjih za nadaljnji razvoj podjetij, izboljšanje delovnih razmer, za boljše soodločanje med delodajalcem in delavci kakor tudi med zaposlenimi, se morajo delo​jemalcem omogočiti dodatne možnosti vplivanja na zadeve, ki se tičejo njihovega dela in delovnih mest.”

2.7. Pristojnosti
Redno obveščanje: Delodajalec mora zastopnikom de​lojemalcev dati na voljo naslednje dokumente: 

· letne zaključne račune in poročilo o gospodarskem položaju podjetja, z navedbo proizvodnih in zapo​slitvenih možnosti, stopnje dobička in strukture stroš​kov;

· statistike osebnih dohodkov, ki so razvrščene po po​klicnih skupinah in so bile sestavljene v skladu z do​ločili uporabljenih tarifnih (kolektivnih) pogodb;

· letno bilanco in program izobraževanja in dodatnega izpopolnjevanja, razdeljen po poklicnih skupinah in z upoštevanjem predvidenega razvoja zaposlovanja. 

· v koncernu morda delodajalec zagotoviti izčrpno fi​nančno poročilo, vključno s konsolidiranim zaključ​nim računom, informacije o proizvodnih načrtih na ravni koncerna, o razvoju zaposlovanja, rentabilnosti in gibanju stroškov, o vplivu načrtovanih sprememb na število in poklicne skupine delojemalcev. Infor​macije morajo biti prikazane tako, da dopuščajo raz​pravo.

Če ima koncernsko podjetje sedež v tujini, mora delo​dajalec predložiti pomembne informacije samo za finsko osebje - kot dopolnilo h konsolidiranim zaključnim ra​čunom5. Če udeleženci v tej točki niso sprejeli nobenega posebnega sporazuma, morajo vsi delojemalci, sodelavci in njihovi zastopniki zagotoviti varovanje tajnost po​sa​meznih podatkov o finančnem položaju podjetja kot tudi gospodarskih podatkov, ki jih je delodajalec deklariral kot “zaupno” in katerih izdaja bi bila povezana z negativnimi posledicami za podjetje ali enega od njegovih partnerjev.

Priložnostno obveščanje: Delodajalec mora zastopni​ke delojemalcev nemudoma obvestiti o vsaki bistveni spre​membi gospodarskega in finančnega stanja podjetja.

· Delodajalec mora zastopnike delojemalcev takoj ob​vestiti o predvidenih ukinitvah in združitvah in na​vesti razloge, ki te namere utemeljujejo, kot tudi o finančnih in socialnih posledicah in načrtovanih ukre​pih na kadrovskem področju. 

· Delodajalec mora v koncernu zastopnike delo​je​mal​cev obvestiti o odločitvah, ki imajo za posledico bist​vene spremembe obratne dejavnosti koncerna ali po​sameznega koncernskega podjetja in vplivajo na kad​rovsko področje. Delodajalec mora pred začetkom pogajanj predložiti potrebne informacije. Če je na​čr​tovana odpustitev več kot 10 delojemalcev, mora biti informacija pismena.

Dolžnost pogajanja (postopek soodločanja): Delo​da​jalec se mora z delojemalci ali njihovimi zastopniki, po potrebi na skupni seji s prizadetimi skupinami, začeti po​gajati ter jim mora predstaviti razloge za načrtovano od​ločitev, posledice le-te in možne alternativne rešitve. Pisni predlogi morajo biti vloženi tri dni pred začetkom po​gajanj6. 

Ta pogajalska dolžnost ne vsebuje obveznosti, da je treba doseči soglasje, vendar to obstaja - razen v posebnih razmerah7  -  pred vsako odločitvijo v naslednjih zadevah:

· pri bistvenih spremembah delovnih procesov, pote​kov in delitve dela; 

· pri vseh investicijah ali reorganizacijah na večjih mestih, vseh spremembah obratnih dejavnosti, ki ima​jo vpliv na položaj zaposlenih;

· pri ukinitvi, premestitvi, pomembni omejitvi ali raz​širitvi dejavnosti podjetja ali delov podjetja;

· pri zmanjšanju osebja ali pogodbenih spremembah po združitvi ali zaprtju obrata, vključno s pripadajočimi načrti za izobraževanje, dodatno izpopolnjevanje in nadaljnje zaposlovanje; 

· pri vseh odpovedih, začasni brezposelnosti ali skraj​šanju delovnega časa zaradi gospodarskih, finančnih in organizacijskih razlogov, vključno s pripadajočimi načrti za izobraževanje, dodatno izpopolnjevanje in ponovno zaposlovanje;

· pri načrtih za racionalizacijo;

· ob vseh zgoraj navedenih ukrepih, ki vplivajo na število zaposlenih in področje dejavnosti delo​je​mal​cev.

V primeru, da je ena od odločitev povezana z zmanj​šanjem števila osebja (odpovedi, začasna brezposelnost ali skrajšanje delovnega časa), velja naslednje:

· pogajalska dolžnost velja za izpolnjeno, ko se doseže dogovor ali če so pretekla najmanj naslednja poga​jalska časovna razdobja:

· 7 dni pri manj kot 10 delojemalcih, 3 mesece pri več kot 10 prizadetih delojemalcih, 2 meseca pri ukinitvi obratovanja, 1 mesec pri reorganizaciji podjetja;

· v podjetju z manj kot 30 delojemalci (ali manj kot 20 delojemalci, če je z zmanjšanjem števila osebja pri​zadetih več kot 10 delojemalcev) veljajo določila Zakona o delovnih pogodbah: predhodno infor​mi​ra​nje zastopnikov delojemalcev oz. delovne uprave, če je prizadetih več kot 10 delojemalcev, vnaprejšnja objava najmanj 2 meseca (glede na pripadnost obratu) pri odpovedi in najmanj 14 dni pri začasni brez​po​selnosti;

· v vsakem primeru morajo biti predloženi tehtni raz​logi za odpoved: delodajalec nekemu delojemalcu lahko odpove zaradi ekonomskih ali s proizvodnjo pogojenih razlogov šele potem, če se je obre​men​jenost z delom v znatni meri zmanjšala za daljši čas in če se delojemalec s svojim poklicnim znanjem in sposobnostmi po preudarnem premisleku ne more premestiti na drugo delovno mesto. Velja tudi dol​žnost ponovne zaposlitve delavcev v razdobju 9 me​secev.

Pri dodeljevanju naročil zunanjim kooperantom mora delodajalec predložiti natančne in izčrpne informacije in na zahtevo zastopnikov delojemalcev začeti s pogajanji.

Delodajalec mora med pogajanjem, ki ne sme biti daljše kot teden dni, ne sme skleniti nobene pogodbe. Zastopniki delojemalcev niso upravičeni zahtevati začetek pogajanj, če se posli, ki naj bi se dodelili zunanjim dobaviteljem, običajno ne opravljajo v podjetju, ali je to potrebno zaradi kratkih dobavnih rokov.

Dolžnost pogajanja velja prav tako časovno neomejeno za:

· smernice za naročila zunanjim poslovnim partnerjem; 

· proračune za poklicno izobraževanje in šolanje za va​rovanje pravic do soodločanja;

· delovne čase, kriterije nastavitve, interne informa​cij​ske sisteme, delovne predpise in predloge za obra​tovanje, kriterije za dodelitev službenih sta​novanj.

Soodločanje: Med delodajalci in zastopniki deloje​malcev mora biti sporazum v zvezi z naslednjimi točkami:

· obratni disciplinski pravilnik

· vsebina šolanja za varovanje pravic do soodločanja.

Odločanje: Če ne obstaja poseben sporazum med de​lodajalcem in zastopniki delojemalcev, se končne od​ločitve na socialnem in kulturnem področju (prehrana med delom, otroški vrtec, dopust, ...), ki vplivajo na po​ložaj zastopnikov delojemalcev oziroma neposredno prizadetih zastopnikov delojemalcev, sprejemajo v okviru določe​nega proračuna.

3.
 ZASTOPANJE DELOJEMALCEV V ODBORIH PODJETJA
3.1. Pravne podlage
Pravna podlaga: Zakon o zastopanju osebja v upravi podjetja, ki velja od leta 1990.

3.2. Področje veljavnosti
Zakon velja za finska podjetja z več kot 150 delojemalci, izvzeta so partnerstva, zavarovalne skupine, državne usta​nove in podjetja. 

Določila za koncerne veljajo za družbe, ki imajo več kot 500 na Finskem zapjalcem in zastopniki delojemalcev, se končne odločitve na socialnem in kulturnem področju (prehrana med delom, otroški vrtec, dopust,...), ki vplivajo na položaj zastopnikov delojeoslenih delojemalcev.

3.3. Sestava in imenovanje
Zakon predvideva, da se podrobnosti zastopanja de​lojemalcev urejajo z ustreznim sporazumom v ustreznih odborih podjetja.

V tem sporazumu je treba upoštevati določena pravila. Izoblikovati se mora zastopstvo zaposlenih, če to zah​tevata najmanj dve poklicni skupini, ki skupaj sestavljata večino delojemalcev. Če se ne doseže sporazum, lahko različne poklicne skupine iz vrst svojih članov izvolijo najmanj enega zastopnika v upravni svet, nadzorni svet ali kak podoben odbor. Izbira odbora, v katerem naj bi delo​jemalci imeli zastopnika, je poverjena delodajalcu. Izvoli  se enega do štiri zastopnike, ki lahko predstavljajo četrtino vseh članov odbora.

Za koncerne z več kot 500 delojemalci veljajo enaka določila. Po zakonu imajo delojemalci pravico do sode​lovanja v organih podjetja, v katerih se sprejemajo bist​vene določitve (zastopanje pa je zagotovljeno v podjetju, v katerem dela delojemalec, če je v tem podjetju zaposlenih več kot 150 delojemalcev). 

3.4. Opravljanje funkcije
Zakon ne vsebuje posebnih določil za opravljanje funkcije in o zagotavljanju materialnih sredstvih za delo zastopnikov delojemalcev.

3.5. Pooblastila
Zastopniki delojemalcev imajo enake pravice in dol​žnosti kot drugi člani upravnega sveta, razen v pogovorih o izboru ali odpustitvi članov poslovodstva, o klavzulah v njihovih delovnih pogodbah, plačah, delovnih pogojih in o socialnih sporih, katerih se ne smejo udeležiti. Po zakonu mora biti zastopniku delojemalcev priznana pravica do soodločanja pri odločitvah o vprašanjih gospodarske, trgovinske in finančne politike podjetja kakor tudi politike zaposlovanja.
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