mag. Mato Gostiša

VSEBINA PARTICIPACIJSKEGA DOGOVORA (1)

Participacijski dogovor je najpomembnejši splošni akt s področja avtonomne pravne ureditve delavske participacije.

Kaj je oziroma naj bi bila vsebina participacijskega dogovora, je razvidno predvsem iz določil 1. in 2. odst. 5. člena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki se glasita:

(1) Poleg načinov sodelovanja delavcev pri upravljanju, dolo​če​nih z 2. členom tega zakona, se lahko z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem določijo tudi drugi načini sodelovanja delavcev pri upravljanju.
(2) S pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem se podrobneje uredi uresničevanje pravic iz tega zakona ter druga vprašanja za katera je s tem za​konom tako določeno, lahko pa se dogovori tudi več soupravljalskih pravic delavcev, kot jih določa ta zakon.
Če natančneje analiziramo citirani določbi, lahko nesporno ugotovimo, da naj bi se po intenciji zakona s participacijskim dogovorom urejale pred​vsem štiri vsebine (sklopi vpra​šanj), in sicer:

· podrobnejša ureditev uresničevanja tistih participacij​skih pravic, ki jih določa že zakon;
· ureditev vseh tistih vprašanj, glede katerih že zakon napotuje na participacijski dogovor;
· morebitni drugi načini sodelovanja delavcev pri uprav​lja​nju poleg tistih, ki jih določa že zakon;
· morebitne dodatne ali večje soupravljalske (participacij​ske) pravice kot jih določa že zakon.
Oglejmo si v nadaljevanju posa​mezne od zgoraj navedenih vsebin oziroma sklopov vprašanj.

a) Podrobnejša ureditev uresničevanja participacijskih pravic
Nekatere participacijske pravice, ki jih ureja zakon nujno potrebujejo natančnejšo pravno dodelavo preden jih je mogoče dejansko začeti uresničevati v praksi. V to kategorijo sodi zlasti odločitev načina uresničevanja t. i. individualnih praticipacijskih pravic. Te zakon določa v 88. členu, ki se glasi:

88. člen

Delodajalec mora delavcu kot po​samezniku omogočiti so​delovanje pri upravljanju.

Delavec kot posameznik ima pra​vico:

· do pobude in odgovorov na to pobudo, če se nanašajo na njegovo delovno mesto ali na njegovo delovno oziroma organizacijsko eno​to, 

· biti pravočasno obveščen o spremembah na svojem delovnem področju,

· povedati svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki se nanašajo na organizacijo njegovega delovnega mesta in delovni proces, 

· zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega pooblaš​čeni delavec pojasni vprašanja s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine tega za​kona. 

Delodajalec mora odgovoriti na pobudo iz prve alinee ter na vprašanja iz četrte alinee prejšnjega odstavka najkasneje v 30 dneh. 

Način uresničevanja navedenih pravic pa v zakonu ni določen in ga je treba zato urediti v participacijskem dogovoru. V tem smislu je treba v tem dogovoru urediti naprimer:

· kdaj so pobude lahko ustne, kdaj morajo biti pisne;

· kako in pri kom se lahko delavec najavi za razgovor ter v kakšnem roku;

· ali se v podjetju uvedejo tudi posebni »nabiralniki« za pisana mne​nja, pobude in predloge delavcev;

· kdaj se lahko delavec obrne na svet delavcev itd., itd.

Prav tako je treba v participacij​skem dogovoru natančneje urediti način uresničevanja pravice sveta delavcev do obveščenosti (roki in oblika posredovanja informacij, obveznosti in primernost gradiv itd.), obveznosti delodajalca za sklic skupnega posveta s svetom delavcev, pravice članov sveta delavcev do izvajanja posvetovanj z delavci (npr. uradne ure) in drugih.

b) Ureditev zakonsko »odkazanih« vprašanj
Zakon v posameznih določbah že sam napotuje na ureditev določenih vprašanj v participacijskem dogovoru. Konkretno:

2. odstavek 63. člena pravi, da se v tem dogovoru lahko določi večje število ur za posvete za delavci ter za izobraževanje članov svetov delavcev;

2. in 3. odst. 65. člena napotujeta ureditev višine razpoložljivih finančnih sredstev sveta delavcev v tem dogovoru;

3. odst. 100. člena dopušča, da se lahko s tem dogovorom v podjetju ustvari stalna arbitraža za reševanje sporov med svetom delavcev in delodajalcem.
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