Globoka gospodarska kriza, ki je že oziroma bo skoraj zagotovo tako ali drugače prizadela večino slovenskih podjetij, brez dvoma predstavlja velik izziv tudi za delovanje delavskih predstavništev v podjetjih. To velja predvsem za sindikate in svete delavcev, pa tudi za predstavnike delavcev v organih družb, ki lahko s svojim ustreznim angažiranjem pomembno prispevajo k uspešnemu preseganju kriznih razmer, in sicer tako v smislu svojega konstruktivnega prispevka k pripravi ustreznih ukrepov kot tudi hkratnega učinkovitega zavarovanja pravic in interesov zaposlenih v tem okviru. Zato je Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij za potrebe delovanja delavskih predstavništev v danih razmerah znotraj podjetij izoblikovalo nekaj temeljnih usmeritev in priporočil, ki jih v celoti objavljamo v nadaljevanju. 

USMERITVE IN PRIPOROČILA ZA DELOVANJE DELAVSKIH PREDSTAVNIŠTEV V KRIZNIH RAZMERAH
I. Vloga delavskih predstavništev pri načrtovanju in izvajanju »protikriznih« ukrepov

V sedanjih kriznih razmerah je še pomembneje kot sicer maksimalno razviti in okrepiti socialni dialog in sodelovanje delavcev pri upravljanju znotraj podjetij, ne morda obratno. Kriza torej v nobenem primeru ne sme postati izgovor za njun morebiten začasen »suspenz« in uvedbo klasičnega avtokratskega »kriznega vodenja«, h kateremu bi se očitno želeli zateči nekateri menedžerji. 

Treba se je namreč zavedati, da so zaposleni ena ključnih skupin déležnikov podjetij, brez maksimalno zavzetega sodelovanja in prizadevanja katere danes ne more uspešno poslovati nobeno podjetje, še najmanj pa v kriznih razmerah. Poleg tega pa so zaposleni tudi tista skupina, ki bo negativne posledice krize brez dvoma najbolj neposredno občutila na svoji koži. 

Iz teh razlogov so delavska predstavništva, zlasti pa sveti delavcev in sindikati, upravičeni in dolžni zahtevati, da jih delodajalci čim bolj vsestransko vključijo v razprave in konkretne postopke priprave ter izvedbe programov t. i. protikriznih ukrepov v podjetjih. Sveti delavcev in sindikati, ki bodo dopustili, da jih bo delodajalec v tem pogledu preprosto ignoriral, si za svoje delovanje v teh razmerah zagotovo ne bodo zaslužili pozitivne ocene. Zlasti glede ukrepov, ki so usmerjeni v zmanjševanje »stroškov dela« in tako ali drugače posegajo v položaj in pravice zaposlenih (skrajševanje delovnega časa in s tem povezano zmanjševanje plač, odpuščanja, prerazporejanje delovnega časa zaradi zmanjševanja stroškov prevozov in prehrane, odrejanje prisilnih kolektivnih dopustov itd.), morajo vztrajati, da so lahko sprejeti in uveljavljeni le na podlagi predhodnega usklajevanja in dogovora s pristojnimi delavskimi predstavništvi (»socialni sporazum«).

II. Smeri prizadevanj delavskih predstavništev 

V okviru svojega vključevanja v pripravo in izvedbo konkretnih programov protikriznih ukrepov v podjetjih naj se delavska predstavništva angažirajo predvsem v dveh smereh, in sicer naj si prizadevajo:

a) samoiniciativno prispevati čim več konstruktivnih lastnih predlogov različnih organizacijskih, kadrovskih, finančnih in drugih – kratkoročnih in dolgoročnih – ukrepov za izboljšanje poslovanja v danih razmerah (prav zaposleni namreč najbolje poznajo posamezne poslovne procese in lahko s svojimi idejami bistveno pripomorejo k potrebnim racionalizacijam in izboljšavam);
b) v okviru objektivnih možnosti čim bolj učinkovito zavarovati pravice in interese zaposlenih ter preprečiti morebitne nepotrebne oziroma predimenzionirane ukrepe za zmanjševanje »stroškov dela«, ki jih bodo nekateri delodajalci zagotovo skušali spraviti pod krinko »kriznih razmer«, čeprav v danem trenutku v resnici morda niso nujni.

Nekatera konkretna priporočila glede načelnih stališč, ki naj jih pri presoji predlaganih programov ukrepov zastopajo delavska predstavništva, pa so predvsem naslednja:

1. Zmanjševanje »stroškov dela« ne more biti edini protikrizni ukrep
Delavska predstavništva ne morejo pristati na to, da bi bili t. i. ukrepi za zmanjševanje stroškov dela

· edina sestavina programov protikriznih ukrepov, in/ali

· usmerjeni izključno na zaposlene po kolektivni pogodbi oziroma na t. i. delovno silo.

Samo z zmanjševanjem stroškov dela v pretežni večini primerov zagotovo ni mogoče učinkovito kompenzirati zmanjšanja naročil in preseči drugih negativnih posledic aktualne krize ter ohraniti delovnih mest, ampak so istočasno potrebni kratkoročni in dolgoročni ukrepi tudi na številnih drugih področjih (osvajanje novih trgov, preusmeritve proizvodnje, organizacijske racionalizacije, ukrepi za zagotavljanje tekoče likvidnosti, prodaja nepotrebnih sredstev itd., itd.). Zato naj delavska predstavništva privolitev v ukrepe, ki bodo tako ali drugače prizadeli zaposlene, pogojujejo tudi s pripravo oziroma hkratno ponudbo ustrezno celovitega programa za izhod iz krize.

Predvsem pa zaposleni po kolektivni pogodbi ne bi smeli postati edina žrtev krize. Zato je treba med drugim nujno zahtevati tudi sprejem ustreznih ukrepov za zmanjševanje t. i. stroškov upravljanja in vodenja (plače, nagrade ter številne – poslovno v glavnem popolnoma nepotrebne – bonitete poslovodstev in članov NS in UO, zmanjševanje organizacijskih ravni vodenja ter krčenje srednjega in nižjega menedžmenta itd.). Brez tudi tovrstnih ukrepov je kakršnokoli zmanjševanje prejemkov ali odpuščanje (zgolj) delavcev po kolektivni pogodbi načeloma nesprejemljivo.

2. Postopek skrajševanja polnega delovnega časa

Ukrepa skrajševanja polnega delovnega časa delodajalec ne more »predpisati«, ampak je lahko po zakonu sprejet samo v obliki (spremembe obstoječe ali sklenitve nove) podjetniške kolektivne pogodbe. Določba 2. odstavka 142. člena ZDR se namreč glasi: »(2) Z zakonom oziroma s kolektivno pogodbo se lahko določi kot polni delovni čas delovni čas, ki je krajši od 40 ur na teden, vendar ne manj kot 36 ur na teden.« Le v primerih, ko v družbi ni reprezentativnega sindikata (ti pa sicer tudi niso predmet teh priporočil), je mogoče skladno z določbo 8. člena ZDR to odločitev sprejeti v obliki enostranskega splošnega akta delodajalca.

3. Skrajševanje delovnega časa in zniževanje plač
Ukrepu znižanja plač zaposlenim zaradi skrajševanja delovnega časa sicer ni mogoče a priori nasprotovati (če je sprejet dogovorno in ob striktnem upoštevanju vseh predpisanih postopkov – morebitno samodejno znižanje plač iz tega naslova namreč ni zakonito), vendar je za delavska predstavništva načeloma lahko sprejemljiv le pod naslednjimi pogoji: 

· da je znižanje začasno;
· da se s kolektivno pogodbo ter s pogodbami o zaposlitvi jasno določi tudi zaveza o načinu, rokih in obliki povračila ustreznih zneskov razlike prizadetim delavcem po prenehanju veljavnosti ukrepa oziroma po »normalizaciji« poslovanja podjetja;
· da v času njegove veljavnosti, razen v skrajnem primeru, dodatno ne bo tudi odpuščanj redno zaposlenih delavcev.
Morebitno »trajno« in »nepovratno« znižanje plač, ki ga skušajo pod krinko kriznih razmer kar enostransko in postopkovno do konca poenostavljeno uveljaviti nekateri delodajalci, je torej za delavska predstavništva v osnovi nesprejemljivo.

Osnovna plača (kot »cena dela« določene zahtevnosti) je – že po definiciji – vedno določena za polni delovni čas, pri čemer ni pomembno, ali je ta 40 ali 36-urni. V obeh primerih je namreč delavec delodajalcu v celoti na razpolago za isto ceno, tako da poenostavljena logika »manj dela – nižja osnovna plača« v tem primeru niti pod razno ne vzdrži. Tudi skrajšani delovni čas do 36 ur tedensko je po zakonu »polni« delovni čas, za katerega mora biti delavcu zagotovljena »polna« osnovna plača, določena s kolektivnimi pogodbami in splošnimi akti ter (najmanj v enaki višini) še s pogodbami o zaposlitvi – in sicer v točno določenem skupnem znesku, ne morda v obliki nekakšnih »urnih postavk«, o čemer bo več govora še v nadaljevanju. Znesek osnovne plače je torej vedno fiksno določen »najmanj« za 36 ur, kolikor po zakonu znaša minimalni tedenski polni delovni čas. 

Zato skrajšanje polnega delovnega časa pravno nikakor ne pomeni tudi samodejnega znižanja s kolektivno pogodbo, splošnimi akti in pogodbami o zaposlitvi določenih osnovnih plač delavcem, ampak je le-to lahko samo dogovorno – ob predhodni spremembi vseh, najmanj pa zadnjih dveh navedenih aktov. Morebitno enostransko in samodejno znižanje plač s strani delodajalca iz tega naslova je celo izrecno protizakonito, tako da je mogoče razliko po potrebi iztožiti tudi prek sodišča. Enako velja tudi v primeru skrajšanja delovnega časa pod 36 ur na teden – po zakonu je namreč delodajalec delavcu dolžan zagotavljati delo ali pa mu za čas, ko dela ni, plačati polno nadomestilo plače. Določba 1. odstavka 137. člena ZDR namreč pravi: »(1) Delavec ima pravico do nadomestila plače za čas odsotnosti, v primerih in v trajanju, določenem z zakonom, ter v primerih odsotnosti z dela, ko ne dela iz razlogov na strani delodajalca.« Morebitno dodatno zniževanje plač iz tega (drugonavedenega) naslova torej ni dopustno niti »dogovorno«, torej niti ob morebitni predhodni spremembi kolektivnih pogodb, splošnih aktov in pogodb o zaposlitvi.
(Opomba: V zvezi z obravnavano problematiko velja posebej opozoriti na fenomen t. i. urnih postavk, ki so določene v nekaterih pogodbah o zaposlitvi in ki naj bi po zatrjevanju nekaterih v primerih skrajševanja polnega delovnega časa omogočale avtomatično prilagajanje višine plače dejansko opravljenemu številu delovnih ur. Po določbi 8. alineje 1. odstavka 29. člena ZDR mora biti namreč v pogodbi o zaposlitvi določen »znesek« osnovne plače (kot »cene dela« za polni delovni čas), ne znesek urne postavke, tako da je takšen način pogodbenega določanja osnovne plače že v osnovi pravno nedopusten in neskladen z določili ZDR. Osnovna plača torej ne more biti variabilna kategorija. Prav zaradi možnih manipulacij s spreminjanjem polnega delovnega časa namreč ni mogoče šteti, da je z določitvijo zgolj urne postavke v pogodbi o zaposlitvi točno določen tudi znesek osnovne plače v smislu navedene zakonske zahteve. Če pa je v posameznih podjetjih ta »nezakonit« pristop vendarle uporabljen, je treba vedeti, da je »urna postavka« vedno določena oziroma izračunana na podlagi osnovne plače za polni delovni čas, ki je veljal v času sklepanja pogodbe o zaposlitvi. Zato morebitna zakonska ali s kolektivno pogodbo dogovorjena sprememba polnega delovnega časa samodejno pomeni spremembo objektivnih okoliščin, ki zahtevajo tudi ponoven preračun in določitev nove višine dogovorjene urne postavke v pogodbah o zaposlitvi.) 

Zakonito znižanje plač zaradi skrajšanja polnega delovnega je torej možno le če,
· je skrajšanje polnega delovnega časa v skladu z določbo 2. odstavka 142. člena ZDR dogovorjeno s kolektivno pogodbo – na panožni ali podjetniški ravni;
· so morebitne nižje osnovne plače za (novi) polni delovni čas predhodno urejene s splošnimi akti, s katerimi so konkretno ovrednotena posamezna delovna mesta pri delodajalcu kot podlaga za določitev zneskov osnovnih plač v pogodbah o zaposlitvi, in

· je na podlagi že omenjenega določila 8. alineje 1. odstavka 29. člena ZDR v končni posledici z vsakim delavcem individualno podpisan tudi ustrezen aneks k pogodbi o zaposlitvi o novem znesku osnovne plače.
Ker pa delodajalec niti sindikata niti posameznega delavca v takšne spremembe kolektivne pogodbe oziroma pogodbe o zaposlitvi ne more prisiliti, je morebiten »prostovoljni« pristanek delavcev in njihovih predstavništev na tovrstno znižanje plač brez dvoma šteti kot prispevek delavcev k premagovanju trenutnih poslovnih težav podjetij, in sicer predvsem z namenom ohranjanja delovnih mest. (Opomba: V zvezi s tem velja posebej opozoriti, da po ustaljeni sodni praksi Vrhovnega sodišča /sodba VII Ips 13/2007/ ne more biti utemeljen odpovedni razlog, če delavec s pogodbo o zaposlitvi ne pristane na znižanje plače.) Zato delavska predstavništva v pogajanjih z delodajalcem lahko povsem upravičeno postavijo in vztrajajo na zgoraj predlaganih pogojih za privolitev v takšen dogovor.

Nobenega razloga namreč ni, da bi se delavci iz naslova kriznih razmer »trajno« in »nepovratno« odrekali delu svojih plač na račun prihodnjih dobičkov za lastnike, tako da je vztrajanje delavskih predstavništev na gornjih pogojih vsekakor povsem upravičeno. Že dejstvo, da so se morda pripravljeni začasno odreči delu plač, brez dvoma lahko pomeni njihov pomemben prispevek k premagovanju krize. Ko bodo podjetja po izhodu iz krize spet delila dobičke, bo namreč v večini primerov to – brez predhodno trdno dogovorjenih zavez – preprosto pozabljeno in pravica do udeležbe pri dobičku bo s strani naših vrlih teoretikov in praktikov »pravega kapitalizma« spet razglašeno kot neodtujljiva pravica lastnikov kapitala, češ da so le oni tisti, ki prevzemajo poslovno tveganje. Prav dogajanje v zdajšnjih razmerah, torej pritiski na vsestransko zniževanje zakonsko in pogodbeno zagotovljenih eksistenčnih delavskih pravic in celo odpuščanje zaposlenih, pa je kronski dokaz, da zaposleni v poslovnih procesih v resnici nosijo vsaj enako, če ne celo večje poslovno tveganje kot lastniki, ki tvegajo samo svoj kapital. Upamo, da to ne bo pozabljeno, ko se bomo v Sloveniji ponovno pogovarjali o morebitni uvedbi »obvezne« udeležbe delavcev pri dobičku. 
4. Znižanje plač in državna subvencija

V primeru, ko pod zgoraj omenjenimi pogoji dosežen dogovor o znižanju plač zaradi skrajšanja delovnega časa in s tem do znižanja »stroškov dela« za delodajalca do te mere, da to zadostuje za preprečitev morebitnih odpuščanj, delodajalec pa kljub takšnemu znižanju naknadno dodatno prejme tudi državno subvencijo po Zakonu o delnem subvencioniranju polnega delovnega časa – ZDSPDČ, imajo sveti delavcev in sindikati vso pravico zahtevati, da se prejete subvencije v celoti namenijo delavcem v obliki »dodatka k /znižani/ plači« ali za ustrezno doplačilo v pokojninsko blagajno. V takšnem primeru namreč glede na smisel in namen omenjenih subvencij ni nobenega razloga, da prejeto subvencijo v celoti obdrži delodajalec in jo porabi za namene po svoji prosti presoji. Omenjeni zakon v 1. členu izrecno govori o subvencioniranju s »sofinanciranjem plač za polni delovni čas«, kar pomeni, da je dopusten namen uporabe prejetih subvencij jasno določen.
V primerih, ko delodajalec kljub že izvedenemu zgoraj omenjenemu znižanju »stroškov dela« vsaj del prejete subvencije vendarle še vedno nujno potrebuje za ohranitev delovnih mest in to svetu delavcev in sindikatom tudi utemeljeno dokaže, pa so možna pogajanja o tem, kakšen delež prejete subvencije bo v ta namen obdržal delodajalec, kolikšen del pa bo kot dodatek izplačan delavcem oziroma vplačan v pokojninsko blagajno.
5. Zniževanje plač mimo veljavnih kolektivnih pogodb in splošnih aktov

Delavska predstavništva ne smejo dopustiti zmanjševanja plač in drugih pravic delavcev zgolj prek aneksov k individualnim pogodbam o zaposlitvi izpod ravni, ki je določena s kolektivno pogodbo in veljavnimi splošnimi akti, ki urejajo plačni sistem znotraj podjetij (sistemizacije delovnih mest, metodologije za vrednotenje delovnih mest, pravilniki o plačah itd.).
Osnovne plače za posamezna delovna mesta (oziroma »vrste del«) so, upoštevaje izhodiščne plače po panožni kolektivni pogodbi, pri delodajalcu običajno natančneje določene – bodisi s podjetniško kolektivno bodisi s splošnimi akti – tako, da so konkretna delovna mesta (oziroma »vrste del«), opredeljena v sistemizaciji, ustrezno ovrednotena na podlagi vnaprej sprejete enotne metodologije ter razvrščena v ustrezne plačilne razrede ali »opremljena« z ustreznimi količniki v razmerju do najnižje plače. Znesek osnovne plače za posamezno delovno mesto oziroma vrsto del, določen v pogodbi o zaposlitvi, je torej v bistvu že vnaprej opredeljen s kolektivnimi pogodbami in splošnimi akti, tako da ob sklepanju delovnega razmerja (razen morda »navzgor«) niti ni predmet posebnega pogajanja med delavcem in delodajalcem, ampak so zgolj ustrezno »prepisane« iz teh aktov. 
Ponekod pa skušajo zdaj delodajalci preprosto obiti veljavne kolektivne pogodbe ter splošne akte o plačah, tako da delavce kot posameznike (pod grožnjo odpovedi ipd.) izsiljujejo, naj s podpisom aneksa k svoji pogodbi o zaposlitvi individualno pristanejo na nižje plače, kot bi jim pripadale skladno z omenjenimi splošnimi pravnimi akti. Takšni aneksi so, posebej če jih posamezniki podpišejo zaradi takšnih ali drugačnih groženj delodajalca, nezakoniti, ker so v nasprotju z enim najbolj elementarnih načel delovnega prava, to je načelo »in favorem laboratoris«. To načelo pomeni, da je s kolektivno pogodbo mogoče določiti samo več oziroma ugodnejše pravice, kot jih določa zakon; s pogodbo o zaposlitvi v skladu s splošnimi akti pa samo več oziroma ugodnejše pravice, kot jih določa kolektivna pogodba oziroma splošni akt. Če ne bi bilo tako, bi to seveda pomenilo, da so kolektivne pogodbe in splošni akti o plačah brezpredmetni, celoten sistem kolektivnega delovnega prava pa bi bil porušen. 

V zvezi s tem velja posebej opozoriti na zelo jasno in nedvoumno določbo 30. člena ZDR, ki pravi: »Če je določilo v pogodbi o zaposlitvi v nasprotju s splošnimi določbami o minimalnih pravicah in obveznostih pogodbenih strank, določenimi z zakonom, kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom delodajalca, se uporabljajo določbe zakona, kolektivnih pogodb oziroma splošnih aktov delodajalca, s katerimi je delno določena vsebina pogodbe o zaposlitvi, kot sestavni del te pogodbe.« Če je torej s pogodbo o zaposlitvi določena nižja raven pravic, kot jih določa zakon, kolektivna pogodba ali splošni akt, je pogodba o zaposlitvi v tem delu neveljavna, namesto nje pa se neposredno uporabljajo ustrezne določbe zakona kolektivne pogodbe ali splošnega akta.

Sveti delavcev in sindikati bi morali v zvezi z morebitnimi tovrstnimi pritiski delodajalcev na znižanje plač dosledno vztrajati pri spoštovanju zgoraj (v 3. točki) že omenjenih treh pogojev, v nasprotnem pa svojim sodelavcem izrecno odsvetovati morebiten podpis ponujenih aneksov k pogodbam o zaposlitvi.
6. Zloraba »prisilnih dopustov«

Delavska predstavništva prav tako ne bi smela pristati na uporabo oziroma bolje rečeno zlorabo t. i. prisilnih dopustov kot nekakšnega (nezakonitega) nadomestka za ukrep začasne prerazporeditve delovnega časa ali plačevanja nadomestila za čas »čakanja na delo«. Nekateri delodajalci zaradi trenutnega pomanjkanja dela delavce namreč enostransko in brez njihove privolitve napotujejo kar na redni letni dopust s tem, da naj bi morali kasneje, ko delo spet bo, sedanjo odsotnost zaradi dopusta celo »kompenzirati« še z opravljenim večjim številom ur, ki pa naj ne bi bile plačane kot nadure. 

Uporaba t. i. prisilnih dopustov zaradi prilagajanja trenutnim potrebam delovnega procesa s strani delodajalca vsekakor pomeni kršitev zakonskih pravic delavcev. Za reševanje tovrstnih problemov v proizvodnji namreč zakon predvideva institut začasne prerazporeditve delovnega časa, ki je določen v 147. členu Zakona o delovnih razmerjih. Če delodajalec, ki je po zakonu dolžan delavcem zagotavljati delo, tudi z uporabo zgoraj navedenega ukrepa začasne prerazporeditve delovnega časa te svoje dolžnosti ne more izpolniti, pa jim je po določbi 1. odstavka 137. člena ZDR dolžan za čas »čakanja na delo« izplačevati nadomestilo plače.

Letni dopust pa je pravica, namenjena počitku in delovni regeneraciji delavca in jo je mogoče uporabljati le skladno z njenim temeljnim namenom. Zakon o delovnih razmerjih v zvezi s tem v določbi 1. odstavka 165. člena zato jasno napotuje na »dogovorno« izrabo letnega dopusta, pri kateri je treba enakovredno upoštevati tako potrebe delovnega procesa kot tudi možnosti za počitek in rekreacijo delavca ter njegove družinske obveznosti. Le na ta način je namreč mogoče zagotoviti smisel in namen letnih dopustov. Tako imenovani prisilni dopusti, pri odrejanju katerih je upoštevan le prvi izmed navedenih kriterijev in s tem izključno interes delodajalca, so zato izrazito v nasprotju z zakonom.

Poleg tega je treba opozoriti, da uporaba prisilnih dopustov kot nekakšnega nadomestka za ukrep začasne prerazporeditve delovnega časa ali »čakanja na delo« pomeni tudi kršitev drugih pravic delavcev po zakonu. Ne samo, da delavec na ta način del svojega letnega dopusta porabi povsem neučinkovito in v nasprotju s temeljnim namenom, ampak je ob takšnem pristopu prikrajšan tudi za plačilo nadur, ki jih bo sicer moral opraviti prek polnega delovnega časa v obdobju ponovnega povečanja obsega dela. Če namreč za čas »čakanja na delo« porabi svoj dopust, ni nobenega razloga, da bi delodajalec lahko upravičeno zahteval, naj delavec ta čas kasneje (še enkrat!) nadoknadi oziroma kompenzira z nadurnim delom, ki pa bo plačano kot redne ure. 

7. Zlorabe t. i. poslovne stimulacije za ukinjanje dela plač za delovno uspešnost

V številnih slovenskih podjetjih se je uveljavil povsem nesprejemljiv model nagrajevanja dela, v katerem je t. i. poslovna stimulacija, ki je sicer vezana na poslovno uspešnost podjetja (ali posameznega t. i. profitnega centra) kot celote, postala kar nekakšen nadomestek za del plače iz naslova individualne »delovne« uspešnosti delavca. Sveti delavcev k takšnemu modelu v bodoče ne bi smeli dajati svojega soglasja. Tam, kjer je bil že sprejet, pa bi morali zahtevati njegovo takojšnjo spremembo, kar je še posebej nujno v aktualnih kriznih razmerah. Sveti delavcev to pristojnost vsekakor imajo, kajti »merila za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev« so po določbi 95. člena ZSDU lahko sprejeta le z njihovim soglasjem.
Glavna značilnost omenjenega modela je v tem, da sta »delovna uspešnost« (delavca ali določene povezane skupine delavcev) in »poslovna uspešnost« podjetja kot dve sicer različni in po zakonu samostojni podlagi za določanje variabilnega dela plače nelogično in nesprejemljivo združeni v enotno kategorijo, ki se imenuje »poslovna stimulacija«, čeprav naj bi bila sicer prva po zakonu obvezna in neodvisna od druge, ki je povsem prostovoljna – torej uveljavljena samo, če je posebej dogovorjena s kolektivno pogodbo. V praksi je to izvedeno na ta način, da se delovna uspešnost delavca sicer ugotavlja, vendar samo za potrebe izračuna njegovega relativnega deleža na »poslovni stimulaciji« kot nagradi za skupno uspešnost podjetja oziroma organizacijske enote pri tekočem poslovanju. Le-ta pa se deli le, če podjetje doseže začrtane cilje in ima dovolj denarja za izplačilo poslovne stimulacije. Če tega ni, tudi ni nobene stimulacije v obliki variabilnega dela plače, ampak delavcu pripada le fiksni del plače, se pravi osnovna plača, eventualno povečana iz naslova napredovanja na delovnem mestu in dodatki. Skratka, delovna uspešnost posameznika se posebej ne nagrajuje, poslovna stimulacija pa je ali je ni. Če torej ni poslovne stimulacije – ker pač podjetje kot celota ni dovolj uspešno, za nikogar tudi ni dela plače iz naslova delovne uspešnosti. Čisto po socialistično, a tako seveda danes ne gre več.
Takšen model nagrajevanja delovne uspešnosti je že sicer povsem nezakonit, ker delavcem ne zagotavlja dela plače iz tega naslova, čeprav ta po določbi 126. člena ZDR sodi med »obvezne« sestavine plače delavca. Pole tega pa je povsem nesmiseln tudi zato, ker je v bistvu popolnoma nestimulativen. Tudi nadpovprečno uspešnim delavcem namreč ne prinaša ničesar, če ni uspešno podjetje oziroma določen profitni center kot celota (to pa je, vsaj po medletnih – lahko tudi ustrezno »sfriziranih« – računovodskih izkazih, v podjetjih s takšnim sistemom nagrajevanja pogost pojav) in zato tudi ni t. i. poslovne stimulacije, kar zelo negativno vpliva na splošno raven delovne motivacije zaposlenih in v končni posledici seveda tudi na poslovno uspešnost podjetja kot celote. Demotivira tudi tiste, ki bi sicer (če bi bila individualna delovna uspešnost, tako kot zahteva tudi zakon, nagrajevana neodvisno od poslovne uspešnosti) lahko nadpovprečno uspešni. 

Vsa problematičnost tega modela pa se še posebej izrazito pokaže v kriznih razmerah, kakršnim smo priča trenutno. Velika večina podjetij s tem modelom nagrajevanja dela v teh razmerah seveda (tudi ob poštenem pristopu k njegovemu izvajanju) ne bo imela nobenih t. i. poslovnih stimulacij, posledično pa bodo vsi delavci prikrajšani tudi za zakonito pravico do dela plače iz naslova individualne delovne uspešnosti. Prihranek delodajalcev iz tega naslova bo v teh razmerah seveda dobrodošel, a žal gre ta spet na račun zakonitih pravic delavcev.

Sveti delavcev in sindikati v podjetjih, kjer imajo uveljavljen obravnavani sistem nagrajevanja dela, naj torej nemudoma zahtevajo začetek pogajanj za njegovo spremembo, kajti v nasprotnem bodo delavci ves čas trajanja krize še naprej prikrajšani za eno temeljnih zakonskih pravic, t. j. za del plače iz naslova delovne uspešnosti. Osnovna zahteva v zvezi s tem pa je: poslovna stimulacija (iz naslova »poslovne uspešnosti) in »delovna uspešnost« – individualna ali skupinska – morata biti dva med seboj popolnoma neodvisna in ločena elementa sistema nagrajevanja v podjetju. 

8. Prednostna pravica presežnih delavcev do ponovne zaposlitve

V primeru, da je v sedanjih kriznih razmerah nujna uporaba ukrepa odpuščanja določenega števila delavcev iz poslovnih razlogov, so delavska predstavništva dolžna na ustrezen način zagotoviti striktno spoštovanje določbe 102. člena Zakona o delovnih razmerjih, po kateri imajo odpuščeni delavci v roku enega leta prednostno pravico pri morebitnem ponovnem zaposlovanju na ustrezna delovna mesta. V ta namen bi bilo smotrno ustrezno dopolniti podjetniške kolektivne pogodbe ali skleniti posebne kolektivne pogodbe oziroma sporazume sindikata in sveta delavcev z delodajalcem, v katerih bi bil:
· podrobneje urejen način in postopek izvajanja te pravice (npr. dolžnost delodajalca, da poleg javne objave prostega delovnega mesta obvezno tudi osebno obvesti odpuščene delavce, ki izpolnjujejo predpisane pogoje, o nameravani ponovni zaposlitvi s pozivom, da se prijavijo na objavo) in

· predvidena tudi ustrezna sankcija za morebitno kršitev te pravice s strani delodajalca (npr. plačilo določene pavšalne odškodnine prizadetim delavcem ipd.). 

Sveti delavcev pa bi si morali seveda hkrati zagotoviti učinkovit nadzor nad ponovnim zaposlovanjem po koncu kriznih razmer, s katerim bi lahko preverjali dosledno uresničevanje prednostnega zaposlovanja odpuščenih delavcev. Pravno podlago za to lahko predstavlja določba prve alineje 94. člena ZSDU, ki zahteva skupno posvetovanje delodajalca s svetom delavcev o »potrebah po novih delavcih«. 

8. Dosledno spoštovanje predpisanih postopkov pri sprejemanju protikriznih ukrepov

Vsi ostali ukrepi, ki posegajo v položaj in obstoječe pravice zaposlenih, so lahko izpeljani le po postopku, določenem z zakonom in brez kakršnihkoli »bližnjic«. Pri tem velja opozoriti, da se v praksi pogosto zavestno spregledujejo zlasti nekatere tovrstne pristojnosti svetov delavcev (npr. obveščanje z možnostjo dajanja mnenj o spremembah glede organizacije delovnega časa in delovnega procesa nasploh, soglasje v primeru sprememb t. i. letnega delovnega koledarja ali organizacijskih ukrepov, ki bodo imeli za posledico zmanjšanje večjega števila zaposlenih ipd.).

V zvezi s tem naj posebej opozorimo na sporno uporabo ukrepa odreditve kolektivnega dopusta v času pomanjkanja dela. Kolektivni dopust mora biti planiran s t. i. letnim delovnim koledarjem, za katerega je po določbi 95. člena ZSDU potrebno predhodno soglasje sveta delavcev (»osnove za odločanje o izrabi letnega dopusta«). Morebitna sprememba časa kolektivnega dopusta pa v bistvu pomeni spremembo sprejetega letnega koledarja in torej ne more biti sprejeta mimo soglasja sveta delavcev. 

9. Neposredno komuniciranje s kolektivom zaposlenih 

Delavska predstavništva so resda pristojna in pooblaščena za zastopanje kolektivnih interesov zaposlenih v razmerju do delodajalca, vendar pa to ne pomeni, da delodajalec lahko s kolektivom zaposlenih komunicira le prek njih. Prav učinkovito komuniciranje delodajalca z vsemi zaposlenimi je – še posebej v danih razmerah – izjemno pomembno za ustvarjanje in vzdrževanje nujno potrebne »pozitivne organizacijske klime« v podjetjih, brez katere so lahko vsi »protikrizni« ukrepi popoln strel v prazno. Naj še enkrat poudarimo, da brez zavzetega sodelovanja vseh zaposlenih verjetno nobeno podjetje ne bo sposobno uspešno prebroditi sedanje krize. V teh razmerah je zato še pomembneje kot sicer razvijati različne oblike neposrednega komuniciranja s celotnim kolektivom zaposlenimi oz. s t. i. interno javnostjo (zbori delavcev, sestanki organizacijskih skupin, interno glasilo, intranet itd.).

Iz teh razlogov so delavska predstavništva dolžna:

· zahtevati od delodajalca, da (razen z njimi) čim bolj neposredno komunicira tudi s celotnim kolektivom, ki mora biti vsestransko obveščen in temeljito seznanjen z nastalimi razmerami ter po možnosti tudi ustrezno konzultiran o predvidenih protikriznih ukrepih;
· tudi sama med pogajanji in pred morebitnim dokončnim podpisom (v imenu kolektiva) »socialnega sporazuma« z delodajalcem pridobiti potrebna stališča, mnenja in pričakovanja najširšega kroga zaposlenih, kar zahteva še posebej izpopolnjen sistem učinkovitega neposrednega komuniciranja tudi na relaciji med delavskimi predstavništvi in kolektivom zaposlenih, ki ga zastopajo.

III. Nasprotne zahteve delavskih predstavništev delodajalcu

Kot je bilo že uvodoma poudarjeno, je treba dane razmere maksimalno izkoristiti za nadaljnjo krepitev socialnega dialoga in delavskega soupravljanja znotraj podjetij. Zlasti v podjetjih, v katerih je doslej poslovodstvo sindikate in svete delavcev ter njihove zahteve in prizadevanja v tem smislu bolj ali manj ignoriralo, lahko delavska predstavništva spričo dejstva, da so delodajalcu trenutno nujno »potrebna« kot partner, svojo pripravljenost na konstruktivno sodelovanje pri premoščanju trenutne krize z vso pravico pogojijo z zahtevo po vzpostavitvi trajnejšega partnerskega odnosa tudi z nasprotne strani. Pravo tovrstno partnerstvo je namreč lahko le obojestransko in ne more biti vezano samo na krizne razmere.

Za svete delavcev, ki so si morda doslej pri delodajalcu zaman prizadevali za sklenitev participacijskega dogovora, zagotovitev ustreznih materialnih pogojev za svoje delovanje v skladu za zakonom, dosledno spoštovanje njihovih participacijskih pravic po ZSDU (obveščanje, skupna posvetovanja, soodločanje s soglasjem itd.) in ustrezno vključevanje v poslovno odločanje nasploh oziroma za vzpostavitev »pravega« soupravljanja, je torej zagotovo zdaj pravi trenutek, da te svoje zahteve obnovijo in z njimi po potrebi tudi pogojijo svojo pričakovano »konstruktivnost« pri sprejemanju protikriznih ukrepov. Enako velja za sindikate, ki doslej niso uspeli prodreti s svojimi zahtevami po sklenitvi podjetniške kolektivne pogodbe, z ustreznim vključevanjem v urejanje vseh vidikov internih delovnih razmerij in vzpostavitvijo »pravega« socialnega dialoga z delodajalcem. Velika objektivna medsebojna soodvisnost med t. i. notranjimi déležniki poslovnega procesa (lastniki, menedžment in zaposleni) ter med pogodbenimi partnerji tržnih delovnih razmerij (delodajalci in delojemalci oziroma njihovi sindikati) se namreč najbolj jasno izkaže prav v kriznih razmerah. Naj torej kriza po možnosti prinese tudi kaj dobrega in pozitivnega vsaj na področje izgrajevanja sodobnejše kulture družbenoekonomskih odnosov med udeleženci industrijskih razmerij.

IV. Partnerski način (so)delovanja svetov delavcev in sindikatov

Čeprav so pristojnosti sindikatov po ZDR in svetov delavcev po ZSDU formalno ločene, pa se le-te glede številnih trenutno aktualnih »protikriznih« ukrepov v praksi precej prepletajo in dopolnjujejo. Zato bi posebej v zvezi s sprejemanjem aktualnih tovrstnih programov veljalo svetom delavcev in sindikatom ponovno priporočiti skupno delovanje po načelih t. i. partnerskega modela sodelovanja obeh vrst delavskih predstavništev v podjetjih, katerega v Združenju svetov delavcev tudi sicer načelno zastopamo. To pomeni skupno analiziranje predlaganih ukrepov in skupno oblikovanje enotnih stališč (v tem smislu je priporočljivo zlasti sklicevanje skupnih sej na to temo) ter skupno nastopanje v pogajanjih z delodajalcem po principu sozastopništva, ki predpostavlja tudi skupno podpisovanje sprejetih dogovorov.

Takšne pristop namreč zagotavlja ne samo večjo in v danih razmerah še posebej pomembno uravnoteženost pogajalske moči delojemalcev in delodajalcev, temveč tudi bolj vsestransko in temeljito pretehtane rešitve, s tem pa ne nazadnje tudi manj težav in odporov pri njihovem uresničevanju. Ocenjujemo, da je prav aktualna kriza, ki dobesedno kliče po čim bolj enotnem nastopanju vseh delavskih predstavništev, verjetno idealna priložnost za preizkus učinkovitosti omenjenega modela sodelovanja svetov delavcev in sindikatov v konkretni praksi.
