mag. Mato Gostiša

AVTONOMNA PRAVNA UREDITEV DELAVSKE PARTICIPACIJE

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju torej imamo, postavlja pa se vprašanje: Ali je poleg zakonske (heteronomne) potrebna tudi avtonomna ureditev delavske participacije v splošnih aktih na ravni posameznega podjetja? In če je odgovor “da”, kakšne splošne akte je treba v ta namen sprejeti in kaj je treba v njih urediti?

1.

Odgovor na prvo postavljeno vprašanje je vsekakor pri​trdilen. Preden bo namreč mogoče večino zakonsko predvidenih načinov, oblik in pravic spraviti v življenje, bo njihovo uresničevanje treba natančneje urediti še z avtonomnimi pravnimi viri, t. j. z ustreznimi splošnimi akti na ravni vsakega podjetja.

Neposredno na podlagi zakonskih določil je od vseh oblik delavske participacije mogoče oblikovati samo svet delavcev. Izvolitev predstavnikov delavcev v nadzorni svet in imenovanje delavskega direktorja nista mogoča brez predhodne ureditve v statutu podjetja (družbe), odborov sveta delavcev ni mogoče postaviti brez poprejšnje ureditve v poslovniku sveta delavcev, finančnih in drugih pogojev za delo sveta delavcev in drugih delavskih predstavnikov ni mogoče dokončno urediti brez predhodne sklenitve participacijskega dogovora z delodajalcem, itd. Poleg za​konske (heteronomne) je torej potrebna tudi avtonomna pravna ureditev sistema delavske participacije na ravni vsakega podjetja, ki obsega najmanj štiri, v kapitalsko povezanih družbah pa pet splošnih aktov, in sicer: 

a) participacijski dogovor (dogovor med svetom delavcev in delodajalcem po 5. členu ZSDU), 

b) določbe v zvezi s soupravljanjem v statutu podjetja, 

c) poslovnik sveta delavcev, 

d) dogovor o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko po​vezanih družb,

e) dogovor o medsebojnih razmerjih med svetom delavcev in sindikatom.

2.

Vsebina navedenih splošnih aktov je z zakonom le delno predpisana ali celo samo nakazana, dejanska raven in obseg delavske participacije v posameznem podjetju, ki bo z njimi urejena, pa sta odvisna predvsem od prodornosti, inovativnosti in kooperativnosti samih pogajalskih partnerjev. Okvirno vsebino posameznih obravnavanih splošnih aktov pa bi lahko opredelili takole: 

a)  Statut podjetja

Že sam ZSDU se v določbi 79. člena sklicuje na statut podjetja, ki bo moral določiti število predstavnikov delavcev v nadzornem svetu. Brez ustrezne določbe v statutu podjetja torej te oblike soupravljanja v praksi sploh ne bo mogoče uveljaviti. Podobno verjetno velja tudi za delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi podjetja (družbe). S tem v zvezi pa bo seveda treba v statutu natančneje urediti tudi pravni status omenjenih delavskih predstavnikov, način njihovega sodelovanja pri odločanju in še kaj. 

Če bodo v posameznem podjetju izkoriščene tudi mož​nosti, ki jih dajeta 1. in 2. odstavek 5. člena ZSDU, pa bo statutarna materija, povezana z delavsko participacijo, lahko še bist​veno širša. Več o tem bo govora pri vzorcu ustreznih statutarnih določb v nadaljevanju. 

b)  Participacijski dogovor

Tudi vsebina participacijskega dogovora med svetom delavcev in delodajalcem po 5. členu ZSDU je vsaj načelno določena že v zakonu (5. člen, 2. odstavek 63. člena, 2. in 3. odstavek 65. člena, 3. odstavek 100. člena). Vendar pa je to za dober participacijski dogovor seveda premalo. V tem do​govoru je potrebno in smiselno urediti še vrsto drugih vprašanj, pomembnih za funkcioniranje celotnega sistema delavske participacije v podjetju. Zlasti pa ne kaže zamuditi možne določitve tudi drugih načinov participacije (poleg zakonskih) in morebitnega širšega obsega participacijskih pravic, kot jih daje zakon, o čemer smo že govorili.

c)  Poslovnik sveta delavcev 

Poslovnik sveta delavcev je zelo pomemben akt, s katerim je treba precizneje urediti številna pomembna vprašanja v zvezi s funkcioniranjem soupravljanja v posa​meznem podjetju. Njegovo okvirno vsebino zakon določa v 28., 57., 1. odstavku 59., 3. odstavku 72. in 3. odstavku 79. čle​na. Za dobro vsebino poslovnika pa bo treba dodati še marsikaj drugega (pravice, obveznosti in odgovornosti na relaciji svet delavcev – predstavniki delavcev v nadzornem svetu in upravi podjetja, sodelovanje sveta delavcev s sindikati itd.). 

d) Dogovor o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanih družb

Dogovor (sporazum) o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanih družb je specifičen splošni akt, ki pride v poštev le v koncernih. Koncern tvorita dve ali več pravno samostojnih družb, ki so povezane z enotnim vodstvom obvladujoče družbe. Ločimo več vrst koncernov (dejanski, pogodbeni, vključitev), pri nas pa so najbolj poznani holding koncerni. Holding je podjetje, katerega glavna dejavnost je upravljanje kapitalskih deležev, ki jih ima v drugih podjetjih, in financiranje drugih podjetij. Če ima holding na osnovi večinskega kapitalskega vložka nasproti drugim (odvisnim) družbam položaj obvladujoče družbe, pa govorimo o holding koncernu.

Ker se kapitalsko povezane družbe v okviru koncernskih povezav dejansko upravljajo iz enega centra, je smiselno oblikovati skupni svet delavcev tudi na “centralni ravni”. Poleg koncernov ZGD navaja tudi druge načine kapitalskega povezovanja družb (npr. vzajemna kapitalska udeležba družb), vendar v teh kapitalsko povezanih družbah oblikovanje skupnega sveta delavcev ne bi bilo smiselno. Dogovor o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanih družb ima pravno podlago v določbi 1. odst. 74. člena ZSDU, njegova vsebina pa je poleg v omenjenem nakazana tudi v 75. členu ZSDU.

e) Dogovor o medsebojnih razmerjih med svetom delavcev in sindikatom

Dogovor o medsebojnih razmerjih med svetom delavcev in sindikatom je akt, ki po zakonu ni posebej predviden, je pa vsekakor priporočljiv. V praksi se je namreč na vsak način treba izogniti zmedi, ki lahko nastane zato, ker zakon ne postavlja jasne ločnice med področji dela sindikata in sveta delavcev v podjetju. Prve izkušnje iz nekaterih podjetij tako že kažejo, da se sveti delavcev pogosto začenjajo obnašati kot sindikalni (borbeni) organi, sindikati pa po drugi strani kljub obstoju sveta delavcev še vedno skušajo posegati v poslovne in vodstvene odločitve, pri katerih lahko delavci skladno z zakonom sodelujejo le preko sveta delavcev. Ponekod se je med svetom delavcev in sindikatom razvilo že pravo rivalstvo, kar je velik nesmisel in kaže na popolno nerazumevanje vloge in funkcij obeh delavskih institucij. Poleg tega pa je v mnogih primerih v dvomih tudi poslovodstvo, ki ne ve povsem natančno, s katero od obeh omenjenih institucij naj bi se o posameznih vprašanjih pogovarjalo.

Mnogim izmed navedenih težav bi se bilo mogoče izogniti, če bi svet delavcev in sindikat tudi v pisni obliki sprejela vsaj načelni dogovor o medsebojni razmejitvi funkcij, področij dela in pristojnosti. V tem dogovoru bi bilo treba jasno določiti, da:

· preko sindikata delavci urejajo z delodajalcem delovna razmerja v ožjem pomenu besede, to je tista razmerja, ki izhajajo iz objektivno nasprotujočih si interesov dela in kapitala na trgu delovne sile (“antagonistična sfera odnosov”), 

· preko sveta delavcev pa delavci sodelujejo z delodajalcem pri uresničevanju skupnih ciljev ter interesov notranjih udeležencev organizacije(“neantagonistična sfera odnosov”), ki se izražajo v skupnih prizadevanjih za čim boljše poslovne rezultate in uspešnost podjetja nasploh ter zadovoljstvo zaposlenih pri delu in čim ugodnejšo delovno klimo.
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