mag. Mato Gostiša

SOODLOČANJE SVETA DELAVCEV S SOGLASJEM

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 prejšnjih številkah smo že predstavili dolžnost obveščanja sveta delavcev in to je skupno posvetovanje sveta delavcev in vodstva podjetja, danes pa si oglejmo tretjega od navedenih participacijskih načinov - soodločanje sveta delavcev s soglasjem.

Soodločanje imenujemo tisto (najvišjo) stopnjo participativnosti, pri kateri delodajalec ne sme sprejeti odločitve, če zanjo ni dobil poprejšnjega soglasja sveta delavcev. ZSDU ureja soodločanje sveta delavcev v določbah 95. do 97. člena ZSDU, iz katerih so razvidne tako zadeve oziroma vprašanja, ki so predmet soodločanja s soglasjem, kakor tudi osnovna pravila za izvajanje sistema soodločanja s soglasjem sveta delavcev.

Temeljni problem zakonske ureditve soodločanja pa je v tem, da ne rešuje dovolj jasno vprašanja: kako v primeru, da svet delavcev zavrne soglasje k predlagani odločitvi delodajalca, vendarle priti do nekakšne odločitve?
Če zakon (97. člen ZSDU) razlagamo strogo gramatikalno, se vse skupaj konča s tem, da delodajalec pač ne sme sprejeti določene odločitve in konec. V praksi stvar seveda ne bo tako preprosta, kajti v večini primerov bo šlo za vprašanja, ki jih bo treba tako ali drugače rešiti. 

V takšnih primerih je na razpolago več možnih pristopov, zlasti pa trije:

1.

Čeprav zakon tega izrecno ne določa, ima delodajalec na podlagi načelne določbe 1. odstavka 99. člena možnost zahtevati, da spor razreši arbitraža. Ta varianta pa ni najboljša. 

Arbitraža je namreč praviloma pristojna reševati le t. i. pravne, ne pa tudi t. i. interesnih sporov, o čemer smo v tej reviji že pisali. To pomeni, da bo v vseh primerih, ko bo sporno razmerje imelo naravo interesnega spora, arbitraža lahko o sporu meritorno odločila le pod pogojem, če se bo s tem v naprej strinjal tudi svet delavcev. Pripomniti velja, da je večina vprašanj iz 1. odstavka 95. člena ZSDU takšne narave, da morebitno nesoglasje med svetom delavcev in delodajalcem pomeni interesni spor.

Gornje stališče, ki ga zastopajo nekateri naši najvidnejši pravniki, bi utegnilo biti nekoliko sporno le v luči določbe 1. odst. 104. člena ZSDU. To določbo bi bilo namreč mogoče tolmačiti tudi tako, da že zakon določa pristojnost arbitraže tudi za odločanje v interesnih sporih.

2. 

Delodajalec lahko predlog prvotne odločitve umakne in pripravi nov spremenjen predlog, ki ga ponovno predloži v soglasje svetu delavcev. Ta varianta je seveda smiselna le, če delodajalec pri novem predlogu vsaj deloma upošteva pomisleke, zaradi katerih je svet delavcev soglasje k predlogu prvotne odločitve zavrnil. To pa je spet mogoče le, če je svet delavcev svojo pisno zavrnitev soglasja tudi ustrezno obrazložil, kar bi bilo smiselno s participacijskim dogovorom posebej opredeliti. Zakon namreč tega, razen v primerih iz 96. člena, posebej ne zahteva.

3.

S participacijskim dogovorom na nivoju podjetja je mogoče za takšne primere vnaprej urediti poseben postopek usklajevanja med delodajalcem in svetom delavcev. Možnosti v tem pogledu je več. 


ZAKON O SODELOVANJU DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

c) Soodločanje

95. člen

Delodajalec mora predložiti v soglasje svetu delavcev predloge odločitev v zvezi z: 

organizacijo in izvajanjem ukrepov varnosti pri delu, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

določitvijo ukrepov za preprečevanje poškodb pri delu in obolenj v zvezi z delom, kot tudi za varstvo zdravja delavcev, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela,

merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev,

kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi,

razpolaganjem s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev, 

kriteriji za napredovanje delavcev.

Svet delavcev mora predloge iz prejšnjega odstavka obravnavati in se do njih opredeliti v osmih dneh od predložitve v soglasje. 

Če se svet delavcev ne opredeli do predlogov v roku iz prejšnjega odstavka, se šteje, da z njimi soglaša. 

Soglasje, sprejeto na svetu delavcev in v pisni obliki podano delodajalcu k njegovemu predlogu, se šteje kot dogovor med svetom delavcev in delodajalcem. 

96. člen

Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, če imajo odločitve iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona ter prve in druge alinee 93. člena tega zakona za posledico povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, če gre za večje število delavcev, po predpisih o delovnih razmerjih. 

Svet delavcev lahko zavrne soglasje iz prejšnjega odstavka samo v primeru, če predlog odločitev o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje predloga programa o razreševanju presežnih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, ali če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev niso utemeljeni. 

Če svet delavcev zavrne soglasje v nasprotju s prejšnjim odstavkom, ta zavrnitev nima učinka na pravilnost in zakonitost odločitve delodajalca. 

97. člen

Delodajalec ne sme sprejeti odločitev, če je v osmih dneh svet delavcev zavrnil soglasje. 

Kot prvo je možno (po nemškem vzorcu) oblikovati posebno komisijo za poravnavo, ki je lahko stalna ali “ad hoc”, in ji vnaprej priznati pristojnosti za reševanje interesnih sporov med svetom delavcev in delodajalcem. Še boljše je morda v tem smislu pooblastiti kar notranjo arbitražo. V tem primeru bi lahko govorili o konciliaciji (pomirjevanju).

Kot drugo je mogoče dogovoriti ustrezen postopek po načelih mediacije (posredovanja). Nemški zakon o ureditvi podjetja (Betriebverfassungsgesetz) naprimer v zvezi s t. i. socialnim planom predvideva možnost posredovanja Pokrajinskega urada za delo v sporu.

Ne nazadnje pa je mogoče ustrezno naknadno uskladitev o sporni odločitvi doseči tudi po postopku klasičnih pogajanj med svetom delavcev in delodajalcem.

V praksi je torej možnih več različnih načinov reševanja morebitnih nesoglasij o vprašanjih iz 95. člena ZSDU. V vsakem primeru pa bi v izogib takšnim ali drugačnim sporom veljalo posebej priporočiti, da se delodajalec pri pridobivanju potrebnega soglasja sveta delavcev k posameznim odločitvam posluži procedure, ki je sicer predvidena za t. i. “skupno posvetovanje” (91. in 92. člen ZSDU). To poleg pravočasnega posredovanja potrebnih informacij sveta delavcev predvsem predpostavlja tudi osebno prisotnost predlagatelja na seji sveta delavcev in ustno obrazložitev predlaganega sklepa. Morebitna nerazumevanja in nestrinjanja, ki bi utegnila pripeljati do uradne zavrnitve soglasja sveta delavcev k predlogu sklepa ter kasnejših sporov v zgoraj obravnavanem smislu, bo v mnogih primerih mogoče na ta način odpraviti že na sami seji. Do zapletov namreč pogosto pride le zato, ker je komuniciranje med vodstvom podjetja in svetom delavcev zgolj pisno in pretirano birokratsko. To pa seveda tudi ni v duhu dejanskega razvijanja ideje participacije.
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