mag. Mato Gostiša

Podlage za vsebinsko pripravo programa dela sveta delavcev

ANALIZA UČINKOVITOSTI IZVAJANJA “TEKOČIH NALOG” SVETA DELAVCEV (2): PRAVICA DO SKUPNEGA POSVETOVANJA

V prejšnji številki Industrijske demokracije smo začeli v okviru strokovnih podlag za izdelavo programa dela sveta delavcev predstavljati glavne usmeritve za pripravo analize “tekočih nalog” sveta delavcev, med katere uvrščamo naloge s t. i. reaktivnega področja delovanja svetov delavcev, ki jih ZSDU neposredno ureja v določbah 89. do 98. člena. V prvem članku smo pisali o pravici sveta delavcev do obveščenosti, tokrat pa si v tem smislu oglejmo izvajanje “pravice sveta delavcev do skupnega posvetovanja z vodstvom podjetja”.

Splošno o pravici do skupnega posvetovanja

 Skupno posvetovanje med svetom delavcev in vodstvom podjetja kot enega najpomembnejših participacijskih načinov zakon o sodelovanju delavcev pri uprav​ljanju (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 po​svetovanja le glede t. i. kadrovskih in so​cialnih vprašanj, ki jih sicer taksativno na​števa v  93. in 94. členu.

2. Skupno posvetovanje zakon tretira kot dolžnost delodajalca.

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

4. Zakon nalaga delodajalcu obvezno po​sredovanje gradiva (opomba: zakon upo​rablja pojem “potrebne informacije”).

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

Razvijanje metode skupnih posvetov med svetom delavcev in vodstvom podjetja je zagotovo najprimernejši način za vzpo​stavljanje pravih participativnih razmerij v podjetju. Po vsej verjetnosti se bo izkazal tudi kot najbolj učinkovit, kajti ideja so​upravljanja temelji na predpostavki, da imajo vsi udeleženci poslovnega procesa (last​niki, menedžerji in zaposleni) isti cilj. To pa je večja poslovna uspešnost podjetja, kajti le v okviru poslovno uspeš​nega po​djetja lahko vsak izmed njih ustrez​no uresniči svoje specifične interese. Zato je verjetno stalno posvetovanje in usklaje​vanje teh interesov edina zares primerna metoda takšnega sodelovanja, kajti s pra​vimi argumenti bo svet delavcev (če ima seveda opravka s pametnim vodstvom) lahko dosegel bistveno več kot pa z more​bitnimi pravnimi postopki.

Na prvi pogled se zdi, da sta z vidika delavcev inštitut “soglasja” ter “pravica veta” veliko močnejši participacijski orodji. Vendar 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 vpra​šanjih med partnerjema (vodstvo po​djetja in svet delavcev) dosežen konsenz na pod​lagi skupnega posvetovanja, kot pa, če se bodo morebitna razhajanja v interesih reše​vala pred arbitražami in sodišči. Se​veda pa je za praktično uveljavitev takšnega kon​senzualnega sprejemanja odločitev v po​djetju vedno potrebna resnična priprav​ljenost in dobra volja z obeh strani.

V podjetju z visoko participacijsko kul​turo bo torej skupno posvetovanje med vodstvom in svetom delavcev predstavljalo prevladujoč način kolektivnega vključe​va​nja zaposlenih v poslovanje podjetja. Vse​kakor bi bilo glede tega priporočljivo v podjetjih, kjer imajo resen namen uveljaviti pravi participativni način upravljanja, uves​ti dvoje:

a) dogovoriti se za redne skupne seje vodstva in sveta delavcev vsaj enkrat mesečno, kar tudi zakon že izrecno su​gerira v določbi  86. člena;

b) skupno posvetovanje razširiti tudi na vsa druga poslovna vprašanja (ne samo kad​rovske in statusne zadeve), ki posredno ali neposredno zadevajo interese zapo​slenih.

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!


ZSDU:

b) Skupno posvetovanje 

91. člen

Delodajalec mora pred sprejemom obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrovskih 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 vprašanj, 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.

Analiza uspešnosti izvajanja pravice do skupnega posvetovanja

Enako, kot smo zapisali glede pravice do obveščenosti, velja tudi za analizo ures​ničevanja pravice do skupnega posveto​vanja, in sicer: Če želi svet delavcev pripra​viti kvaliteten program za izboljšanje stanja in za še učinkovitejše uresničevanje pravice do skupnega posvetovanja v zgoraj opisa​nem smislu, mora seveda najprej temeljito analizirati obstoječe stanje na tem pod​ročju. Takšno analizo lahko pripravi kar predsednik sveta delavcev na podlagi last​nega poznavanja situacije, še bolje pa je, če se analiza opravi v obliki poglobljene disku​sije na sami seji sveta delavcev, kjer se lahko istočasno z ugotavljanjem pomanj​kljivosti oblikujejo tudi ustrezni ukrepi za njihovo odpravo.

Kot pripomoček za pripravo omenjene analize v nadaljevanju navajamo nekatera bistvena vprašanja, na katera si mora svet delavcev v tej zvezi odgovoriti. Gre pa zlasti za naslednje:

1. Ali vodstvo podjetja dosledno spo​štuje svojo zakonsko dolžnost, da zahteva skupno posvetovanje (1. odst. 91. člena ZSDU) s svetom delavcev glede statusnih in kadrovskih vprašanj, določenih v 93. in 94. členu ZSDU?
2. Ali ste s participacijskim dogovorom uspeli dodatno določiti kot predmet ob​veznega skupnega posvetovanja tudi druga vprašanja (poleg tistih, ki jih določa ZSDU) in s tem okrepiti participativno vlogo sveta delavcev v podjetju?
3. Ali se pojavljajo dileme v zvezi z interpretacijo zakonskih določb glede tega, katera vprašanja morajo biti predmet ob​veznega skupnega posvetovanja? Evi​den​tirajte konkretne primere!
4. Ali imate dogovorjeno možnost, da se lahko obvezno skupno posvetovanje skliče tudi na zahtevo sveta delavcev in v katerih primerih?
5. Kolikokrat letno se v povprečju se​stajata vodstvo in svet delavcev na skup​nih posvetovanjih?
6. Ali ste v vašem podjetju sposobni realizirati napotilo določbe 86. člena ZSDU, po kateri naj bi se svet delavcev in vodstvo praviloma sestajala enkrat mesečno? Če ne, v čem je razlog?
7. Kdo formalno sklicuje skupne po​svete (predsednik sveta delavcev, direktor, izmenično ali oba skupaj)?
8. Ali se predsednik sveta delavcev in direktor (predsednik uprave) pred sklicem sestaneta zaradi vsebinske priprave skup​nega posvetovanja (dogovor o dnevnem redu, vsebina in način priprave ter posre​dovanja gradiv, morebitno povabilo zu​nan​jim strokovnjakom k udeležbi itd.)?
9. Kako dosledno svet delavcev vztraja na spoštovanju rokov, določenih v 2. odst. 91. člena ZSDU (gradivo s potrebnimi informacijami - najmanj 30 dni pred spre​jemom odločitve; skupni posvet - najmanj 15 dni pred sprejemom odločitve)?
10. Ali se skupnih sej udeležuje celotno vodstvo, ali le njegovi predstavniki?
11. Ali in kako se svet delavcev pred​hodno temeljito pripravi na skupno po​svetovanje (angažiranje pristojnih odborov in po potrebi zunanjih strokovnjakov za oblikovanje stališč, predhodna posveto​vanja članov sveta delavcev z delavci, sklic pripravljalne seje sveta delavcev itd.)?
12. Kakšna je po vaši oceni dosedanja učinkovitost sveta delavcev pri uveljav​ljanju interesov zaposlenih v okviru skup​nih posvetovanj z vodstvom (Opomba: kolikšen del pripomb in zahtev sveta delavcev vodstvo dejansko upošteva pri svoji končni odločitvi):
a) zelo zadovoljiva
b) zadovoljiva
c) nezadovoljiva?
13. Če niste povsem zadovoljni z “izkupičkom” sveta delavcev glede vpliva na končne odločitve vodstva po opravljenih skupnih posvetovanjih, v čem je po vašem mnenju glavni razlog: 
a) apriorna nepripravljenost vodstva za resnejše upoštevanje interesov delavcev, izraženih prek sveta delavcev;
b) slaba predhodna pripravljenost sve​ta delavcev na argumentirano zagovar​janje lastnih stališč;
c) neusposobljenost članov sveta de​lavcev za učinkovito poslovno komuni​ciranje;
d) drugo?
14. Katere slabosti in nedoslednosti pri praktičnem uresničevanju skupnih posve​tovanj z vodstvom v vašem podjetju ugo​tavljate na podlagi gornjega opomnika in kaj ste že oziroma še nameravate kot svet delavcev ukreniti za izboljšanje stanja?


Vir: Splošni priročnik za 
delavsko soupravljanje, 1999
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