Dr. Mato Gostiša

Razmišljanja ob predlogu novele ZSDU

KAJ BO PO NOVEM Z »DELOVNOPRAVNO IMUNITETO« ČLANOV SVETA DELAVCEV?

Eno najbolj spornih vprašanj v predlogu novele Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki jo bo Državni zbor po opravljeni drugi in tretji obravnavi predvidoma sprejel na svoji januarski seji (začetek seje bo dne 29. 1. 2007), je brez dvoma vprašanje nove ureditve t.i. delovnopravne imunitete članov svetov delavcev kot najbolj elementarnega pogoja za učinkovito delovanje zakonsko predvidenega sistema delavskega soupravljanja. Če bo namreč obveljal sedanji predlog spremenjenega 67. člena, bo stvar vsekakor silno kritična, kajti že dosežena raven te imunitete se bo s tem znižala do te mere, da bo stvar izgubila praktično sleherni smisel. Samo upamo torej lahko, da bo Državni zbor vendarle upošteval številne kritike in predlagano spremembo v sedanji obliki zavrnil. 

Kaj je predlagano

Veljavna določba 67. člena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (v nadaljevanju: (ZSDU) se zdaj glasi:

67. člen

Člana sveta delavcev ni mogoče v času opravljanja njegove funkcije, če ravna v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami in dogovorom po tem zakonu, brez soglasja sveta delavcev: 

- prerazporediti na drugo delovno mesto ali k drugemu delodajalcu, 

- uvrstiti med presežke delavcev.

Članu sveta delavcev, ob pogojih iz prejšnjega odstavka, ni mogoče znižati plače, proti njemu začeti disciplinskega ali odškodninskega postopka ali ga kako drugače postavljati v manj ugoden oziroma podrejen položaj. 

V aktualnem vladnem predlogu novele ZSDU pa se predlaga sprememba tega člena, ki naj bi se po novem glasil:

67. člen

Članu sveta delavcev ni mogoče znižati plače ali proti njemu začeti disciplinskega ali odškodninskega postopka ali ga kako drugače postavljati v manj ugoden ali podrejen položaj, če ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi.

V obrazložitvi k predlogu zakona predlagatelj navedeno spremembo pojasnjuje z naslednjimi argumenti (citat): 

»Predlagana sprememba 67. člena zakona predstavlja uskladitev z Zakonom o delovnih razmerjih (Ur.l.RS, št. 42/02).

Posebno varstvo pred odpovedjo je za člane sveta delavcev, delavskega zaupnika, člana nadzornega sveta, ki predstavlja delavce urejeno že v 113. členu ZDR in sicer enako kot za sindikalne zaupnike. Instituta prerazporeditve pa veljavna delovnopravna zakonodaja ne pozna več. Zato je prvi odstavek 67. člena nepotreben.


Spremenjeni drugi odstavek 67. člena pa pomeni uskladitev z drugim odstavkom 210. člena ZDR, ki na enak način določa varstvo sindikalnega zaupnika, kar temelji tudi na določilih Konvencije MOD št. 135, ki določa, da mora biti delavskim predstavnikom zagotovljeno učinkovito varstvo pred vsakim postopkom, ki bi bil zanje škodljiv, če ravnajo v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami ali drugimi skupno dogovorjenimi sporazumi, in tudi na 28. členu spremenjene Evropske socialne listine.«

 
Občutno znižanje ravni varstva članov sveta delavcev

Po našem mnenju je predlagana sprememba določbe sedanjega 67. člena ZSDU absolutno nesprejemljiva, saj grobo posega v že uveljavljeni institut t.i. delovnopravne imunitete članov svetov delavcev (namesto da bi ga nujno razširila še na predstavnike delavcev v organih družb, ki zaenkrat uživajo le omejeno obliko te imunitete, t.j. zgolj varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi po 113. členu ZDR) in bistveno znižuje raven njihovega varstva pred morebitnimi šikanoznimi ukrepi delodajalca, s čimer se močno zmanjšujejo tudi možnosti za učinkovito delovanje sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju kot celote. 

Nikakor namreč ni res, da predlagana nova določba 67. člena »predstavlja le uskladitev z ZDR«, kot je sicer zapisano v obrazložitvi predloga zakona. V resnici namreč ta določba brez slehernih utemeljenih in razumnih razlogov 

a) ukinja dosedanje varstvo članov sveta delavcev pred »uvrstitvijo med presežke delavcev« in pred »prerazporeditvijo na drugo delovno mesto ali k drugemu delodajalcu« in hkrati

b) enostavno ukinja tudi obveznost pridobitve predhodnega soglasja sveta delavcev k določenim delovnopravnim ukrepom zoper njegove člane kot edinega konkretnega mehanizma za učinkovito konkretno uresničevanje varstva delavskih predstavnikov v praksi, 

s čimer se bistveno spreminja vsebina doslej veljavne ureditve te problematike, in sicer »na slabše«. V bodoče naj bi se torej zaradi predlaganega črtanja prvega odstavka tega člena ohranila le nekakšna okrnjena oblika varstva iz sedanjega drugega odstavka 67. člena (varstvo pred znižanjem plače, diciplinskimi postopki in raznimi nedefiniranimi neformalnimi ravnanji, ki predstavljajo postavljanje člana sveta delavcev v »manj ugoden oziroma podrejen položaj«).

Čemu ukinjati varstvo pred »uvrstitvijo med presežke«?

Kot prvo ni jasno, na kakšni osnovi se predlagatelju zakona naenkrat zdi povsem neaktualno doslej veljavno varstvo članov svetov delavcev pred »uvrstitvijo med presežke« po drugi alineji 1. odstavka 67. člena ZSDU kot pomembna oblika že uveljavljene ravni delovnopravne imunitete članov sveta delavcev. Z morebitnim enostavnim črtanjem prvega odstavka 67. člena ZSDU, kot je predlagano zdaj, bi bila namreč preprosto ukinjena tudi ta varstvena pravica, za kar ni videti prav nobenega smiselnega razloga. 

Ni namreč točna ugotovitev v obrazložitvi k 4. členu predloga zakona, iz katere je mogoče sklepati, da je po mnenju predlagatelja novi ZDR v svojem 113. členu povsem »enakovredno« uredil vprašanje delovnopravnega varstva delavskih predstavnikov, zaradi česar naj bi postala  omenjena varstvena pravica iz 1. odstavka 67. člena ZSDU preprosto odveč. V resnici namreč določba 113. člena ZDR vsebinsko nikakor ne »nadomešča«, vsaj ne enakovredno, hkrati pa tudi ne derogira sedanje določbe druge alineje 1. odstavka 67. člena ZSDU, ampak jo glede učinkovitega varstva članov sveta delavcev samo v nekem smislu dopolnjuje in nadgrajuje. Zato bi morali tudi v bodoče ostati v veljavi obe.

Določba 113. člena ZDR namreč varuje delavske predstavnike izključno le pred morebitnim »kazenskim« odpuščanjem, ne pa tudi »pred vsemi drugimi postopki, ki bi bili zanje škodljivi« v smislu določbe 1. člena Konvencije MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike, ki izrecno zahteva, da morajo biti predstavniki delavcev učinkovito zavarovani pred vsemi tovrstnimi ravnanji delodajalcev (torej tudi pred raznimi oblikami »kazenskega premeščanja« in podobnimi ukrepi), ne samo pred odpuščanjem. Ta določba namreč pravi: »Predstavniki delavcev v podjetju morajo biti učinkovito zavarovani pred vsakim postopkom, ki bi bil zanje škodljiv, kamor spada tudi odpuščanje zaradi njihovega statusa ali aktivnosti kot predstavnikov delavcev ali zaradi članstva v sindikatu ali zaradi udeležbe v sindikalnih aktivnostih, če ravnajo v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami ali drugimi skupno dogovorjenimi sporazumi.« Dejstvo pa je, da 113. člen ZDR (konkretno v zvezi z reševanjem presežkov delavcev) tudi za člane sveta delavcev dopušča neovirano uporabo zloglasnega instituta odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, ki med drugim omogoča tudi t.i. kazensko premeščanje, zoper katerega skorajda ni na razpolago učinkovitih pravnih sredstev, čeprav (bolj kot samo odpuščanje) predstavlja potencialno najbolj »nevarno« obliko možnih šikanoznih ukrepov delodajalca zoper delavske predstavnike.

Določba 113. člena ZDR delavskih predstavnikov torej ne varuje pred »uvrstitvijo med presežke« brez soglasja sveta delavcev (tako kot veljavna določba druge alineje 67. člena ZSDU), ampak samo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz tega naslova brez ponudbe nove. Član sveta delavcev je zato po tej določbi lahko kadarkoli določen kot presežek (in sicer brez soglasja sveta delavcev), le da mu mora biti hkrati z odpovedjo ponujena tudi nova pogodba za drugo »ustrezno« delo, ne samo odpoved.
 Skratka, institut odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, ki se v današnji praksi pravzaprav na splošno uporablja v bistvu predvsem kot inštrument za »premeščanje oz. prerazporejanje« delavcev
, se po tej določbi, kot rečeno, v praksi lahko po prosti volji delodajalca uporablja tudi za morebitno »kazensko« premeščanje članov sveta delavcev. Tako imenovano »drugo ustrezno delo pri delodajalcu«, ki ga je delavec v teh primerih praktično prisiljen sprejeti, je namreč lahko (in v večini primerov v praksi tudi dejansko je - običajno na podlagi predhodne spremembe sistemizacije delovnih mest) tudi bistveno slabše od prejšnjega, čeprav se zanj po zakonu (3. odst. 89. člena ZDR) formalno zahteva enaka izobrazba (ne pa tudi enak delovni čas, delovni napori, zanimivost in ustvarjalnost dela, delovne razmere, plača itd.)
. Možnost uporabe instituta odpovedi s ponudbo nove pogodbe torej v bistvu predstavlja idealen instrument, s katerim lahko delodajalci v praksi po mili volji delovnopravno šikanirajo morebitne »moteče« delavske predstavnike. Z morebitnim sprejetjem predlagane nove ureditve (torej v primeru preprostega črtanja 1. odstavka veljavnega 67. člena ZDR) pa bi se temu na široko odprla tudi vsa zakonska vrata.

In v tem je ključni problem, zaradi katerega  je nujno treba ohraniti v veljavi tudi obstoječe varstvo v smislu določbe druge alineje prvega odstavka 67. člena ZSDU, po kateri član sveta delavcev brez soglasja sveta delavcev sploh ne more biti uvrščen med presežke, tako da v tem primeru zanj (brez soglasja sveta delavcev) zanj sploh ni mogoče uporabiti omenjenega zloglasnega instituta. V nasprotnem pa je govoriti o nekem resnem delovnopravnem varstvu članov svetov delavcev v smislu že omenjene določbe 1. člena Konvencije MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike bolj ali manj neresno. 

Predlagana nova oziroma nadomestna določba 67. člena, ki v bistvu ohranja le vsebino zdaj veljavnega 2. odstavka tega člena (le da je dodatno črtano še »soglasje sveta delavcev«), je v tem pogledu bistveno preozka in preveč ohlapna, da bi lahko vsebinsko enakovredno nadomestila in »pokrila« tudi zdajšnjo vsebino eventualno črtanega prvega odstavka. Zdaj je namreč mišljena le kot določeno dodatno oziroma dopolnilno varstvo k varstvu, ki je zagotovljeno po prvem odstavku, torej k varstvu pred uvrstitvijo med presežke in pred različnimi »prerazporejanji«. In če je bila že od vsega začetka s stani zakonodajalca zamišljena tako, ni videti zakaj bi jo bilo mogoče (ob preprostem črtanju prvega odstavka) v bodoče naenkrat razlagati tako, da bi brez kakršnihkoli sprememb in dopolnitev lahko zajemala tudi omenjene vsebine veljavnega prvega odstavka, ki jih zdaj ni. Dikcija »ali ga kako drugače postavljati v manj ugoden oziroma podrejen položaj« je pravno gledano tudi sicer tako zelo ohlapna, da v tem smislu lahko zajema bodisi vse ali pa nič konkretnega, tako da si praksa s tem ne more prav veliko pomagati. V sedanjem kontekstu se je ta dikcija zato razlagala le v smislu varstva pred raznimi oblikami morebitnih neformalnih šikanoznih (t.i. mobbing) ravnanj in samo v tem smislu se bo verjetno lahko uporabljala tudi v bodoče. 

Razlika med veljavno in predlagano novo ureditvijo obsega delovnopravnega varstva delavskih predstavnikov je torej že v tej točki velika in zelo očitna, in sicer v škodo njihove doslej zagotovljene stopnje delovnopravne imunitete. Gre vsekakor za evidenten poskus zmanjševanja tega varstva, tako da predlagana sprememba tega dela 67. člena ZSDU (preprosto črtanje 1. odstavka) nikakor ni zgolj »uskladitvene« narave, kot bi to izhajalo iz precej površne obrazložitve k temu členu predloga zakona.

Čemu ukinjati varstvo pred »premeščanjem«?

Kot drugo v zvezi s tem nikakor ni točna tudi nadaljnja trditev iz obrazložitve k 4. členu predloga zakona, ki (spet nekoliko preveč poenostavljeno) ugotavlja, da instituta »prerazporeditve na drugo delovno mesto ali k drugemu delodajalcu« veljavna delovnopravna zakonodaja ne pozna več, zaradi česar naj bi bil sedanji prvi odstavek 67. člena ZSDU kar avtomatično »nepotreben« (beri: neuporaben). Na ta način vprašanja veljavnosti pravnih predpisov seveda ni mogoče interpretirati, kajti po tej logiki bi bile že v tem trenutku absolutno neuporabne tudi številne druge določbe veljavnega ZSDU (npr. določbe o skupnem posvetovanju glede odločitev o »razporejanju večjega števila delavcev izven družbe« in »razporejanju večjega števila delavcev iz kraja v kraj« po 94. členu, soodločanju sveta delavcev pri »razpolaganju s stanovanjskim skladom« po 96. členu ipd., ob čemer se zastavlja tudi zanimivo vprašanje, zakaj se predlagatelj ob vsebinskem in terminološkem usklajevanju ZSDU z ZDR ni lotil tudi teh očitno »neskladnih« določb, ampak se je v zvezi s tem lotil le t.i. delovnopravne imunitete članov sveta delavcev).

Dejstvo je namreč, da pravno gledano noben zakon, ki je (še) v veljavi
, nikoli ni neuporaben, kajti v pravu veljata generalni načeli »lex nihil fustra facit« (zakon ničesar ne predpisuje brez razloga oziroma tja v en dan) in »lex semper intendit, quod convenit rationi« (zakon vedno namerava tisto, kar ustreza razumnemu preudarku). Gre torej le za to, da je treba pri razlagi veljavnih zakonskih določil uporabiti ustrezno pravnointerpretacijsko metodo. Če veljavnega zakona ni mogoče uporabljati »po črki«, ga je treba pač uporabljati »po duhu«.

Res je sicer, da ZDR ne pozna več instituta prerazporeditve na drugo delovno mesto ter iz kraja v kraj, vendar pa je vsebinsko gledano ta institut po novem nadomeščen z institutom spremembe (npr. v primeru spremembe kraja opravljanja dela) ali sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi v smislu 47. in 48. člena, ki zajema tudi že omenjeni institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove po 90. členu ZDR. Praktični učinki konkretnega ukrepa pa so v obeh primerih povsem enaki, drugačen je le način njegovega sprejemanja in izvajanja. Podobno velja tudi glede prezaposlitve k drugemu delodajalcu, ki se po novem izvaja po določbah 73. in 74. člena ZDR o spremembi delodajalca
. Zato je seveda (še) veljavno določbo prve alineje prvega odstavka 67. člena ZSDU treba tolmačiti v povezavi z določili novega in kasneje sprejetega ZDR. Z drugimi besedami to pomeni, da pri razlagi te določbe ni več mogoče uporabljati gramatikalne, ampak smiselno razlago zakona, ki nas ob upoštevanju zgoraj omenjenih splošnih pravnih načel privede do logičnega zaključka, da se mora konkretna določba ZSDU pač smiselno uporabljati za zgoraj omenjene primere sklenitve novih pogodb o zaposlitvi. 

Iz povedanega torej jasno sledi, da z uveljavitvijo ZDR prvi odstavek 67. člena  ZSDU nikakor ni postal »nepotreben« kot to izhaja iz obrazložitve 4. člena predloga obravnavanega zakona, ampak je še naprej v smiselni uporabi. Zato bi dejansko prišla v poštev le njegova terminološka prilagoditev (v danem primeru druge alinee), ne pa kar preprosta opustitev in črtanje iz zakona.

V tem smislu je treba (če štejemo, da smo problem uporabe spornega instituta odpovedi s ponudbo nove pogodbe rešili na način, predlagan pod prejšnjo točko) vsekakor ohraniti ustrezno varstvo članov svetov delavcev tudi pred morebitnim »posiljevanjem« s strani delodajalca s ponudbami sklenitve

· spremenjenih (npr. glede kraja opravljanja dela, plače, letnega dopusta ipd.) in novih pogodb o zaposlitvi (npr. glede delovnega časa) pri istem delodajalcu ter

· novih pogodb o zaposlitvi pri drugem delodajalcu  oziroma spremembami delodajalca po 73. členu ZDR.

Res je sicer, da v primerih iz prve od zgoraj navedenih alinej, član sveta delavcev ni dolžan podpisati spremenjene ali nove pogodbe in se ravnati v skladu z njo pod grožnjo odpovedi,  vendar pa je treba vedeti, da ima morebitna odklonitev (čeprav morda neugodne ali celo izrazito šikanozne) ponudbe in s tem individualni »upor« zoper voljo delodajalca, ki ni posebej podprt s strani sveta delavcev (ta namreč v danem primeru o takšni ponudbi sploh ni predhodno niti konzultiran) v praksi lahko zanj vsekakor zelo neprijetne posledice. Ne da bi se spuščali v takšne ali drugačne možne neformalne »protireakcije« delodajalca v tem primeru, je dejstvo, da kot naslednji formalni korak skoraj zanesljivo sledi ugotovitev, da je njegovo dosedanje delo nepotrebno oz. »presežno« (po potrebi tudi s predhodno formalno spremembo sistemizacije delovnih mest) ter zloglasna odpoved s ponudbo nove pogodbe, s katero pač po drugi poti pride do realizacije volje delodajalca. S tem pa smo spet pri problemu varstva članov sveta delavcev pred »uvrstitvijo med presežke«, o kateri smo obširneje govorili zgoraj. Vsemu temu pa se je seveda mogoče izogniti s tem, da zakonu ostane predpisano obvezno predhodno soglasje sveta delavcev ne samo k morebitni odpovedi, ampak tudi k ponudbam kakršnihkoli sprememb ali sklenitve novih pogodb o zaposlitvi članom sveta delavcev, kar seveda še toliko bolj velja za primere iz druge od zgoraj navedenih alinej, ko je ponudba sklenitve pogodbe pri drugem delodajalcu posledično vezana celo na izredno odpoved pogodbe. 

Naj gornja razprava seveda ne izzveni kot nekakšno apriorno nezaupanje do delodajalcev in njihove poštenosti v ravnanjih do članov sveta delavcev. Vendar, če je naš cilj zares učinkovito delovnopravno varstvo članov sveta delavcev, je treba iz preventivnih razlogov ustrezno zapreti vse zakonske vrzeli, ki eventualno dopuščajo takšna ali drugačna možna šikanozna tovrstna ravnanja, čeprav so seveda v praksi bolj izjema kot pravilo. V nasprotnem bi bilo kajpak popolnoma vseeno, če se zakon s problemom delovnopravne zaščite delavskih predstavnikov sploh ne bi ukvarjal. A k temu nas, če ne drugo,  zavezujejo tudi že omenjene določbe konvencije MOD št. 135.

Čemu ukinjati institut soglasja sveta delavcev?

Nekoliko presenetljivo je, da v obrazložitvi k predlogu zakona ni niti z besedico omenjena in pojasnjena ena najbolj radikalnih, če ne celo najbolj radikalna od predlaganih sprememb glede ureditve delovnopravnega varstva članov sveta delavcev. Konkretno gre za dejstvo, da naj bi bil v ZSDU nasploh, torej tudi glede tako okrnjene vsebine tega varstva, kot je zdaj zajeta v novo predlaganem besedilu 67. člena (ta naj bi namreč upoštevaje vse zgoraj predstavljen kritične ugotovitve po novem obsegala le še varstvo glede znižanja plače, disciplinske odgovornosti in drugih morebitnih »poslabševalnih« ukrepov glede položaja članov sveta delavcev, kar je bilo doslej vsebina 2. odstavka 67. člena), odpravljen institut soglasja sveta delavcev k tovrstnim odločitvam delodajalca, pri čemer pa predlog zakona hkrati ne ponuja nobene ustrezne nadomestne rešitve.
Glede na to, da logika, ki je pri tem vodila predlagatelja zakona, ni znana, je seveda s takšnim predlogom tudi zelo težko strokovno polemizirati. Vsekakor pa se velja nad njim in njegovim pravim namenom temeljito zamisliti. Dejstvo je namreč, da je bil to doslej edini zares oprijemljivi zakonski mehanizem, ki je pomenil konkretno realizacijo zahteve prej citiranega 1. člena konvencije MOD št. 135 o nujnosti zagotovitve »učinkovitega varstva delavskih predstavnikov pred kakšnimi koli zanje škodljivimi postopki«, in za katerega novo predlagano besedilo 67. člena, kot rečeno, ne ponuja nobenega morebitnega ustreznega nadomestnega mehanizma. Ta člen zdaj določa le še načelno prepoved tovrstnih ravnanj delodajalca, kar seveda ni več v skladu z omenjeno mednarodnopravno zahtevo.   

Zgolj zakonska prepoved določenih ravnanj zagotovo ni »učinkovito« varstvo pred spornimi ravnanji. Če bi citirana konvencija MOD nameravala doseči samo to, bi pač takšno prepoved določila neposredno (njena določila so pri nas tudi uporabna neposredno) in konkretnega zagotavljanja njene uporabe ne bi (v 6. členu) prelagala na nacionalne predpise ali kolektivne pogodbe. Iz dikcije konkretnega člena dokaj nedvoumno izhaja, da naj bi bilo obravnavano varstvo zagotovljeno v »preventivnem« smislu (ne zgolj »kurativno« prek sodnega varstva), kar je v zvezi s konkretno problematiko seveda tudi edino smiselno in logično. Logika pa je v bistvu nadvse preprosta: Le kdo bi se bil sploh še pripravljen tako ali drugače izpostavljati kot delavski predstavnik, če bi potem v primeru eventualnega spora z delodajalcem in posledično tudi morebitnih »šikanoznih« ukrepov s te strani, ostal prepuščen sam sebi (brez podpore sveta delavcev, ki nima na razpolago nobenih zares učinkovitih mehanizmov za zavarovanje lastnih članov in lahko samo nemočno opazuje morebitno šikaniranje svojih članov) in bi se moral sam tožariti po sodiščih za odpravo negativnih posledic svojega delovanja v korist delavcev? Komentar k temu vprašanju verjetno ni potreben, dejstvo pa je, da je v takšnem primeru v bistvu onemogočeno tudi učinkovito delovanje svetov delavcev samih in hkrati s tem tudi učinkovito delovanje celotnega sistema delavske participacije po ZSDU. 

Svet delavcev torej mora (že zaradi lastne učinkovitosti) nujno imeti na razpolago ustrezne zakonsko določene mehanizme, s katerimi lahko po potrebi učinkovito zavaruje svoje člane pred kakršnimikoli neprijetnimi posledicami njihovega delovanja v tej funkciji (ne samo pred odpuščanjem, kar zdaj zagotavlja 113. člen ZDR). In, kot rečeno, naj bi bil zdaj preko opustitve obveznega predhodnega soglasja sveta delavcev k različnim nameravanim delovnopravnim ukrepom zoper člane sveta delavcev ukinjen še ta edini, ki je bil doslej na razpolago. V čigavem interesu in čemu?

Ukinimo raje dosedanje zakonske nesmisle

Namesto instituta soglasja sveta delavcev pa bi iz veljavnega 67. člena ZSDU dejansko veljalo črtati (ali vsaj prenesti v drug kontekst) nekaj drugega, in sicer tisti del dikcije tega člena, ki se glasi » … če ravna v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami in dogovorom po tem zakonu ….«, in je v praksi dejansko hudo sporen, čeprav je sicer dobesedno  povzet (a žal v napačnem kontekstu) po zgoraj citiranem 1. členu Konvencije MOD št. 135. Treba je namreč poudariti, da omenjena določba konvencije tega pogoja ne postavlja v neposredno zvezo z dolžnostjo delodajalca glede pridobitve predhodnega soglasja sveta delavcev (konvencija le–tega namreč izrecno niti ne določa) tako kot veljavna določba 67. člena ZSDU, ampak gre za splošen pogoj, pod katerim se lahko delavski predstavniki v spornih primerih upravičeno sklicujejo na svojo delovnopravno imuniteto, oziroma (v našem primeru) za enega izmed kriterijev, na podlagi katerih naj bi svet delavcev presojal ali lahko upravičeno zvrne svoje soglasje h konkretno predlaganemu delovnopravnemu ukrepu zoper svojega člana ali ne. Zato ga tudi predlog našega amandmaja k obravnavanemu členu (v nadaljevanju) uvršča izključno v ta kontekst, pri čemer predlagamo tudi njegovo nekoliko dopolnjeno definicijo.

Veljavno določbo 67. člena ZSDU pa je ob gramatikalni razlagi zdaj mogoče razumeti tako, da delodajalcu sploh ni potrebno zahtevati predhodnega soglasja sveta delavcev, če je delavskemu predstavniku očitana kršitev omenjenih predpisov, kolektivnih pogodb in dogovorov. In prav na ta nesmiseln način jo pretežni del prakse tudi razume in uporablja. Delodajalci namreč, sklicujoč se na to ponesrečeno in v povsem napačen kontekst umeščeno sporno zakonsko dikcijo, v pretežni večini primerov preprosto ignorirajo dolžnost pridobitve predhodnega soglasja sveta delavcev, češ da je član pač kršil delovne obveznosti po zakonu in kolektivni pogodbi, zaradi česar ga lahko po svoji presoji »kaznujejo« tudi brez predhodnega soglasja sveta delavcev (tako kot npr. v razvpitem primeru odpusta dveh sindikalnih zaupnikov in članov sveta delavcev v podjetju  Lama Dekani in številnih podobnih). Naš veljavni zakon je torej s določitvijo obvezne pridobitve soglasja sveta delavcev le, če član sveta delavcev »ravna v skladu z veljavnimi zakoni … itd.«, v bistvu iz določbe 67. člena napravil popoln logični nesmisel in povsem uničil njen dejanski varstveni pomen. 

Dilema nastaja predvsem v zvezi z vprašanjem, ali je imel zakonodajalec namen absolutizirati prepoved kakršnegakoli poseganja v delovnopravni položaj delavskih predstavnikov v podjetju ali le pogoj obveznega soglasja sveta delavcev. V praksi se namreč, naj ponovimo še enkrat, bolj ali manj redno dogaja, da delodajalci na podlagi omenjene dikcije zakona preprosto ignorirajo dolžnost predložitve svoje odločitve v soglasje svetu delavcev, češ da se problem ne nanaša neposredno na soupravljavsko delovanje konkretnega člana sveta delavcev, ampak na izvrševanje njegovih pravic in obveznosti iz delovnega razmerja. Iz tega razloga je celotna določba 67. člena v praksi povsem neučinkovita.

V teoriji in v sodni praksi se je že izkristaliziralo (edino logično) stališče, da je bistvenega pomena dejstvo, da delodajalec v nobenem primeru ne more sam presojati utemeljenosti lastnega ukrepa zoper člana sveta delavcev in s tem tudi potrebe po predložitvi tega ukrepa v soglasje svetu delavcev, ampak mora predložiti v soglasje svetu delavcev vsako tovrstno odločitev, ne glede na razloge za svojo odločitev, na katere se sicer sklicuje. Smisel zagotavljanja zakonsko določene delovnopravne imunitete je namreč lahko le v tem, da mora biti svetu delavcev omogočeno sleherni delovnopravni ukrep zoper njegovega člana presoditi z vidika vprašanja ali ni morda v ozadju ukrepa šikanozni namen delodajalca, ki je posledica delovanja konkretnega posameznika v funkciji člana sveta delavcev, ali ne. Če bi bilo namreč dopuščeno delodajalcu, da sam presoja kdaj je potrebno določen ukrep zoper člana sveta delavcev predložiti v soglasje svetu delavcev in kdaj ne, je seveda jasno, da do tega ne bi prišlo nikoli, kajti noben delodajalec svojega ukrepa nikoli ne utemelji s »šikanoznimi« nagibi in kot posledico delovanja prizadetega posameznika v funkciji člana sveta delavcev, temveč vedno le s potrebami delovnega procesa ali z zatrjevanjem, da je konkretni posameznik kršil svoje delovne in druge obveznosti do delodajalca. V tem smislu je zelo pomembna zlasti sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani, opr. št. Pdp 848/2001, z dne 11.4.2003, ki je v celoti sprejela omenjeno stališče.

Seveda lahko svet delavcev načeloma utemeljeno zavrne le soglasje k tistim odločitvam oziroma delovnopravnim ukrepom delodajalca, ki imajo šikanozni namen ali namen oviranja oziroma onemogočanja delovanja delavskih predstavnikov. Zato mora biti odprta tudi možnost nasprotne stranke, da v primeru neutemeljene zavrnitve soglasja s strani sveta delavcev sproži spor pred arbitražo, katere sklep lahko nadomesti manjkajoče soglasje. Le na ta način bo mogoče v praksi preprečiti težnje delodajalcev, da se po možnosti izognejo dolžnosti predložitve obravnavanih odločitev v soglasje svetu delavcev.

V zakon bi bilo treba tudi izrecno zapisati dolžnost delodajalca, da na zahtevo sveta delavcev opusti sporna ravnanja zoper člana sveta delavcev, kar je pomembno predvsem takrat, kadar imamo v praksi opravka s t.i. mobbing (šikanoznimi) ravnanji, ki niso formalnopravne narave, a so lahko za prizadetega posameznika izjemno škodljiva. Samo na podlagi takšne izrecne zakonske določbe namreč svet delavcev in prizadeti posameznik lahko v teh primerih po potrebi ukrepata tudi po pravni poti. Tovrstna ravnanja so v praksi zelo pogosta, a zaenkrat so sveti delavcev pri tem popolnoma nemočni.

Seveda pa so vsa določila o obveznosti delodajalca glede predhodne pridobitve predhodnega soglasja sveta delavcev v obravnavanih primerih lahko v praksi povsem neučinkovita, če zakon svetu delavcev ne bo izrecno priznal tudi pravice, da v primeru ignoriranja te dolžnosti s svojim sklepom začasno zadrži izvršitev ali nadaljnje izvrševanje odločitve delodajalca in sproži arbitražni spor. Prav to pa je tudi ena od glavnih pomanjkljivosti veljavne ureditve problematike delovnopravnega varstva delavskih predstavnikov. 

… in zagotovimo tudi varstvo predstavnikov v organih družb

Namesto opuščanja uveljavljenih delovnovarstvenih pravic delavskih predstavnikov in zniževanja že dosežene ravni njihove delovnopravne imunitete predlagamo razširitev vsebine sedanje določbe 67. člena tudi na predstavnike delavcev v nadzornih svetih in upravnih odborih. Ti namreč, kot rečeno, zaenkrat uživajo le varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi po 113. členu ZDR, ne pa tudi varstva pred drugimi oblikami šikanoznih ravnanj s strani delodajalcev, čeprav bi takšno imuniteto glede na svojo funkcijo morda v resnici potrebovali še bistveno bolj kot člani svetov delavcev. Takšna razširitev varstva delavskih predstavnikov bi bila torej vsekakor nujno potrebna.

Kaj predlagamo

Morebitne spremembe veljavnega 67. člena ZSDU bi torej morale iti ravno v obratno smer od zdaj predlaganih, se pravi v smeri dodatnega zapolnjevanja dosedanjih »lukenj« in izpopolnjevanja zakonsko zagotovljenega delovnopravnega varstva članov sveta delavcev in nujne razširitve tega varstva tudi na voljene delavske predstavnike v organih družb. Naj namreč še enkrat ponovimo začetno misel, da je prav zakonsko zagotovljena delovnopravna imuniteta delavskih predstavnikov v bistvu najbolj elementarni pogoj za učinkovito za učinkovito delovanje celotnega zakonsko določenega sistema delavskega soupravljanja v podjetjih. Naši predlogi v tem smislu pa so naslednji:

1. Prvi odst. 67. člena se spremeni in dopolni tako, da se

a) za začetnim delom teksta “Člana sveta delavcev” dodajo besede “ali predstavniku delavcev v organih družbe”, 

b) besedilo “če ravna v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami in dogovorom po tem zakonu” ter vejici pred in za tem besedilom črtajo in

c) določba prve alineje spremeni tako, da se glasi, »- ponuditi spremembe ali sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi pri istem ali drugem delodajalcu,«.

2. Drugi odstavek se spremeni in dopolni tako, da se glasi:

»Delodajalec članu sveta delavcev ali predstavniku delavcev v organih družbe brez soglasja sveta delavcev ne sme znižati plače, proti njemu začeti disciplinskega ali odškodninskega postopka ali ga z drugimi ukrepi in ravnanji postavljati v manj ugoden oziroma podrejen položaj.«

3. Za drugim odstavkom 67. člena se dodajo nov tretji, četrti in peti odstavek, ki se glasijo:
»Svet delavcev utemeljeno zavrne soglasje po prvem in drugem odstavku tega člena, če na podlagi dejstev in okoliščin oceni, da sporna odločitev, ukrep ali ravnanje  delodajalca dejansko ne temelji na nujnih potrebah delovnega procesa in pomeni oviranje oziroma onemogočanje delovanja sveta delavcev ali šikaniranje, oviranje ali onemogočanje člana sveta delavcev zaradi opravljanja njegove funkcije, čeprav ta ni ravnal v nasprotju z zakoni, splošnimi akti, kolektivnimi pogodbami, pogodbo o zaposlitvi in dogovorom po tem zakonu. Sklep sveta delavcev o zavrnitvi soglasja po prvem odstavku zadrži izvršitev odločitve delodajalca,  delodajalec pa lahko sproži spor pred arbitražo.«

»Delodajalec je dolžan na zahtevo sveta delavcev nemudoma preprečiti ali opustiti ravnanja in spremeniti odločitve, s katerimi je član sveta delavcev postavljen v manj ugoden oziroma podrejen položaj oziroma mu kako drugače škodujejo.«

»Če delodajalec ravna v nasprotju s prvim in drugim in četrtim odstavkom tega člena, ima svet delavcev pravico v osmih dneh od dneva, ko je bil obveščen o nastali kršitvi, s svojim sklepom začasno zadržati izvršitev ali nadaljnje izvrševanje odločitve ali ukrepa delodajalca in sprožiti spor pred arbitražo.«

� V tem pogledu je določba 113. člena ZDR očitno notranje kontradiktorna, kajti po eni strani naj bi načelno varovala delavske predstavnike pred odpovedjo, po drugi strani pa dopušča njihovo uvrstitev med presežke, ki ima v vsakem primeru za posledico odpoved pogodbe o zaposlitvi (čeprav s ponudbo nove). Odpovedni rok namreč začne teči naslednji dan po vročitvi


� O spornosti takšne uporabe tega instituta danes vse bolj glasno opozarja tudi stroka.


� Več o tem v Gostiša M., Odpraviti institut odpovedi s ponudbo nove pogodbe, Pravna praksa, št. 46/2006. 


� Niti novi ZDR niti katerikoli drug zakon doslej ni izrecno razveljavil določbe 67. člena ZSDU.


� Vprašanje kaj je to »del podjetja«, ki se lahko po 73. členu ZDR prenese na drugega delodajalca, je v zakonu popolnoma nedefinirano in prepuščeno prosti presoji delodajalca. Tako imenovani »outsoucing« se zato danes v praksi izvaja tudi na način, da se k drugemu delodajalcu v nekaterih primerih prenašajo tudi samo posamezna delovna mesta, če se preko njih opravlja določena specifična dejavnost.





