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SLOVENSKI MODEL DELAVSKE PARTICIPACIJE

Deset let je že preteklo od sprejema slovenskega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93), ki v našem gospodarstvu uveljavlja sodoben sistem delavskega soupravljanja oz. delavske participacije, ki je v bistvu le ena od možnih pojavnih oblik participativnega menedžmenta. Ta temelji na enem najrazvitejših upravljavskih konceptov oz. na novi filozofiji vodenja, t.j. participativno vodenje, ki je odvisno od nujnega sodelovanja zaposlenih pri vseh odločitvah, ki jih zadevajo in še posebej pri ciljih, ki naj bi jih uresničevali. 

Hkrati je bilo to obdobje zaznamovano s številnimi dramatičnimi spremembami, ki jih je povzročila sprememba političnega in gospodarskega sistema, izguba tradicionalnih trgov, padec domače kupne moči, preusmeritev na zahtevnejše zahodne trge, spopad z izjemno mednarodno konkurenco, proces lastninskega preoblikovanja podjetij ipd. Skratka, v tem tranzicijskem obdobju, v katerem je bilo slabo vse, kar je bilo prej dobro, so z izločitvijo socialne funkcije iz podjetij in s koncentracijo moči v rokah menedžmenta nastale razmere, ki so bile izrazito nenaklonjene strani dela, torej zaposlenim, ki v podjetjih nosijo največje tveganje. Večina zaposlenih je namreč vezana samo na eno podjetje in slabo poslovanje ali celo propad podjetja jih zato najbolj prizadene. Tako se vedno bolj potrjuje tudi prepričanje mnogih analitikov, da je bilo po končanem obdobju samoupravljanja v naših podjetjih skoraj vse postavljeno na glavo, da je prevladalo avtokratsko upravljanje z ogromno močjo menedžmenta, da je postala vloga lastnikov najpomembnejša v procesu ustvarjanja in delitve in da so sedaj delavci slabše zaščiteni kot v času zgodnjega kapitalizma. 

Po drugi strani pa tudi tako “poenostavljen” upravljavski model ni prinesel napovedanih rezultatov in hitre preobrazbe slovenskega gospodarstva. Hitro so se razblinile tudi vizije samostojne, gospodarsko uspešne, socialno pravične in mednarodno ugledne države, ugotavlja Jože Mencinger v predgovoru slovenske izdaje knjižne uspešnice “Pasti globalizacije”1 (Martin in Schumann, 1997, str. 7-8) in nadaljuje, da smo zaradi kratkovidnega navdušenja nad kapitalizmom prestrukturiranje slovenskega gospodarstva naredili podobno požigalništvu. Podobno kritičnih ocen, ki temeljijo na analizi večletnih gospodarskih gibanj, je kar nekaj, a treba je priznati, da obstajajo tudi pozitivne ocene, ki temeljijo na pozitivnih zgledih nekaterih uspešnih slovenskih podjetij. 

Pomembna značilnost obravnavanega obdobja je tudi prodor najnovejših organizacijskih teorij, ki vedno bolj dokazujejo zastarelost in neučinkovitost lastniškega koncepta podjetja kot inštrumenta samo ene skupine nosilcev interesov (lastnikov) in poudarjajo širši koncept podjetja, ki je odgovorno različnim skupinam nosilcev interesov (lastnikom, menedžerjem, zaposlenim, kupcem, dobaviteljem, družbeni skupnosti itd.). To potrjuje tudi praksa številnih uspešnih podjetij v svetu, ki zaposlenim namenjajo vse več pozornosti in z njimi vzpostavljajo pristen partnerski odnos, kajti če ti odidejo, s seboj odnesejo vse spretnosti in vsa znanja. Skratka, tako najnovejše organizacijske teorije kot uspešna praksa narekujejo redefinicijo sodobnih podjetij, ki zato vedno več pravic in odgovornosti dodeljujejo zaposlenim, ki so nosilci ključnih virov podjetja (znanja, sposobnosti, podjetnosti, inventivnosti ipd.). Nekateri avtorji pa kot najbolj pomembne skupine nosilcev interesov v podjetju (udeležencev oziroma déležnikov - angl. stakeholders) omenjajo zaposlene in menedžment. Moč in odgovornost za uspešnost podjetja se torej selita od lastnikov finančnega k lastnikom človeškega in socialnega kapitala. 

Zakonska ureditev delavske participacije

Kadar govorimo o zakonski ureditvi delavske participacije pri nas, mislimo predvsem na formalizacijo sodelovanja delavcev pri upravljanju, ki temelji na določilih 75. člena Ustave Republike Slovenije (Uradni list RS, št. 33/91), ki delavcem zagotavlja pravico do soodločanja. Menimo, da je v našem institucionalnem in kulturnem okolju državno spodbujanje delavske participacije nujno ter v obojestransko korist. S tem država lahko na zelo učinkovit način skrbi za uravnoteženost različnih organizacijskih interesov, nekatere domače in še številnejše tuje izkušnje pa dokazujejo, da to dolgoročno pospešuje tudi uspešnost celotnih nacionalnih gospodarstev.

Tako v Sloveniji velja več predpisov, ki neposredno ali posredno urejajo obravnavano ustavno pravico delavcev do soodločanja pri upravljanju podjetij in hkrati predstavljajo sistem vsebinsko zaokroženih zakonskih norm na področju uveljavljanja integralnega sistema delavske participacije (sodelovanje delavcev pri upravljanju podjetij, notranje lastništvo in »profit sharing« oz. udeležba zaposlenih v dobičku podjetja). Pri tem gre predvsem za:

· Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93), ki je krovni zakon za uresničevanje temeljne ustavne norme o delavski participaciji v podjetjih in katerega sprejetje pomeni tudi začetek razvoja industrijske demokracije pri nas;

· Zakon o gospodarskih družbah (Uradni list RS, št. 30/93), ki je temeljni pravni vir za pravno ureditev gospodarskih subjektov, je po najsodobnejših evropskih vzorih uredil pravni položaj gospodarskih družb, vključno s shemo organov upravljanja, katerih člani so lahko tudi predstavniki zaposlenih;

· Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 56/99), ki določa pravice in obveznosti delodajalcev in delavcev pri zagotavljanju varnosti in zdravja pri delu;

· Zakon o lastninskem preoblikovanju podjetij (Uradni list RS, št. 55/92), ki določa temelje tudi za pridobitev pravic do sodelovanja pri upravljanju podjetij na podlagi kapitala;

· Zakon o reprezentativnosti sindikatov (Uradni list RS, št. 13/93), ki določa merila reprezentativnosti sindikatov tako v odnosu do države  kot tudi do delodajalcev;

· Zakon o prevzemih (Uradni list RS, št. 47/97), ki je sicer odprl nekatere možnosti spodbujanja (notranjega) lastništva zaposlenih, vendar je nedorečen in ga bo potrebno še dodelati.

K popolnitvi sistema vsebinsko zaokroženih zakonskih norm sodijo tudi: Zakon o delovnih razmerjih, Energetski zakon, Zakon o zavarovalništvu, Zakon o bankah ipd. ter različne Kolektivne pogodbe. Svoj delež pa bo moral prispevati tudi Zakon o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe, ki je šele v parlamentarni obravnavi in bo urejal področje “profit sharinga”. In ne nazadnje - za celovito zakonsko ureditev obravnavanega področja - bo potrebno prilagoditi tudi ustrezni del davčnega sistema.

Oblike in načini delavske participacije

Slovenski zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (v nadaljevanju ZSDU) se je v veliki meri zgledoval po nemški zakonodaji s tega področja, hkrati pa je povzel tudi nekatere dobre rešitve iz drugih naprednejših evropskih ureditev. Njegova zasnova omogoča uporabo številnih in zelo različnih participacijskih pravic, oblik in načinov, kar pomeni, da v vsebinskem pogledu vsekakor sodi med najnaprednejše tovrstne ureditve v svetu. Najpogostejše zamere pa gredo predvsem na račun njegovih nomotehničnih pomanjkljivosti, ki se kažejo v ne dovolj jasni razmejitvi med sindikalizmom in soupravljanjem, v preozki usmerjenosti zgolj na delniško družbo ter v nejasni opredelitvi instituta delavskega direktorja ipd. 

S tem zakonom so torej tudi slovenski delavci, po zgledu ureditev nekaterih najrazvitejših evropskih držav, pridobili pravico do individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju, še posebej če gre za soodločanje oz. vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na določitev in izvajanje aktivnosti za izboljševanje delovnih razmer oz. humanizacijo delovnega okolja ter doseganja uspešnega poslovanja podjetja.

ZSDU torej natančno opredeljuje oblike in pogoje za sodelovanje delavcev pri upravljanju podjetij, ki se lahko uresničuje na naslednje načine, in sicer:

· s pravico do pobude in s pravico do odgovora na to pobudo,

· s pravico do obveščenosti,

· s pravico dajanja mnenj in predlogov ter s pravico do odgovora nanje,

· z možnostjo ali obveznostjo skupnih posvetovanj z delodajalcem,

· s pravico soodločanja in 

· s pravico zadržanja odločitev delodajalca.

Poleg teh načinov se lahko z medsebojnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem določijo tudi drugi načini sodelovanja delavcev pri upravljanju (5. člen).

Delavci lahko zagotovljene pravice v zvezi s sodelovanjem pri upravljanju uresničujejo kot posamezniki ali kolektivno preko:

· sveta delavcev ali delavskega zaupnika,

· zbora delavcev in

· predstavnikov delavcev v organih družbe.

Individualno participacijo zaposlenih zakon natančneje ureja v 88. členu, ki določa, da mora delodajalec delavcu kot posamezniku omogočiti sodelovanje pri upravljanju, tako da ima delavec pravico:

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

· 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 pooblaščeni delavec pojasni vprašanja s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona.

V to kategorijo lahko uvrstimo tudi določbe od 69. do 72. člena, ki urejajo način, delo in pravice zbora delavcev, ki ga je prav tako mogoče uvrstiti med oblike individualne participacije.

Skoraj vse ostale določbe zakona pa urejajo kolektivno participacijo zaposlenih, ki jo delavci uresničujejo preko svojih predstavništev, in sicer:

· preko sveta delavcev, ki je osrednje delavsko predstavništvo v podjetju in ga delavci volijo neposredno; oblikuje se v družbah z več kot 20 delavci, v manjših pa njegovo funkcijo opravlja delavski zaupnik kot posameznik; številčna sestava sveta je odvisna od števila zaposlenih delavcev; svet delavcev lahko po zakonu sodeluje pri upravljanju na pet načinov (pobude in predlogi, obveščanje, skupno posvetovanje, soodločanje, zadržanje odločitve delodajalca), ki jih lahko razvrstimo po stopnjah intenzivnosti participacije (glej sliko);

· preko predstavnikov delavcev v nadzornem svetu podjetja, ki so enakopravni člani tega organa in sodelujejo pri sprejemanju vseh njegovih odločitev; predstavnike delavcev v nadzorni svet podjetja izvoli in odpokliče svet delavcev; zastopajo interese vseh delavcev v okviru pooblastil, ki jih ima nadzorni svet; njihovo število se določi s statutom, vendar ne more biti manjše od ene tretjine in ne večje od polovice vseh članov nadzornega sveta družbe;

· preko delavskega direktorja, ki je enakopraven član uprave družbe in v njej predstavlja ter zastopa interese delavcev na kadrovskem in socialnem področju; imenuje se v družbah z več kot 500 delavci, predlaga pa ga svet delavcev.
ZSDU je v podjetja uvedel voljena delavska predstavništva, kar pravzaprav pomeni, da smo tudi v slovenskih podjetjih dobili t.i. dualni (»nemški«) sistem delavskih predstavništev, in sicer: sindikalna predstavništva ter posebna voljena delavska predstavništva. Najpomembnejša značilnost takšnega sistema pa je, da so sindikati na eni in voljena delavska predstavništva na drugi strani institucionalno ločeni in imajo tudi ločene pristojnosti. Delavska participacija se torej v slovenskih podjetjih uresničuje samo individualno in preko voljenih delavskih predstavništev.
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Slika 1: Pregled pravic sveta delavcev po stopnjah intenzivnosti participacije (Bakovnik, 2000, str. 82)2
Glavne značilnosti slovenskega modela delavske participacije

Glavne značilnosti slovenskega modela delavske participacije je mogoče zelo nazorno prikazati z uporabo klasifikacije evropskih sistemov delavske participacije (Gostiša, 1996, str. 210-214)3, in sicer:

a)  po institucionalni ureditvi uresničevanja delavske participacije je naš model nekakšna kombinacija vseh treh v svetu znanih modelov -  

· integrativni model se uveljavlja preko delavskega direktorja in predstavništva delavcev v nadzornem svetu,

· partnerski model se uveljavlja preko sveta delavcev in

· dogovorni model preko določb 5. in 110. člena našega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (poseben participacijski dogovor na ravni podjetja in možnost avtonomne ureditve tega področja v zavodih);  

b)  po vsebini in obsegu participacijskih pravic slovenski model omogoča tako tehnološko-organizacijsko kot ekonomsko participacijo, kar zagotavljajo sodelovanje delavskih predstavnikov v upravi in nadzornem svetu družbe ter tudi zakonske pristojnosti sveta delavcev, ki v precejšnji meri že segajo v ekonomsko sfero odločanja; 

c)  po načinu uresničevanja delavske participacije naš model uveljavlja tudi oba možna temeljna načina uresničevanja participacijskih pravic, t.j. individualno in kolektivno participacijo;

d)  po vlogi in položaju sindikata v sistemu delavske participacije je naš model sledil nemški ureditvi, ki formalno ločuje delovanje sindikata in delovanje delavskih predstavništev, kar predstavlja tako imenovani dualni sistem oz. participacijo preko posebnih delavskih predstavništev.

S tem prispevkom smo poskušali vsaj v grobem predstaviti temeljno funkcijo slovenskega modela delavske participacije in hkrati odgovoriti na vprašanje kaj zaposleni izgubijo oz. kakšnim pravicam se odpovedujejo, če ne izvolijo svojega osrednjega delavskega predstavništva v podjetju - sveta delavcev, s čimer pridobijo tudi vse druge kolektivne soupravljavske pravice (npr.: za izvolitev delavskih predstavnikov v nadzorni svet in predlaganje svojega predstavnika v upravo podjetja). Torej v takšnih primerih se zaposleni v prvi vrsti prostovoljno odpovedujejo pravici do pravočasne obveščenosti o vseh pomembnejših poslovnih vprašanjih podjetja, pravici do skupnega posvetovanja z vodstvom o statusnih in kadrovskih vprašanjih ter pravici do (posrednega) vplivanja na vse najpomembnejše poslovne odločitve, od katerih je odvisen tako nadaljnji razvoj podjetja kakor tudi njihov bodoči položaj v njem. Hkrati se odpovedujejo tudi možnosti, da bi preko proaktivno usmerjenega sveta delavcev bolj učinkovito posegali v zviševanje kvalitete delovnega življenja v podjetju.

Izgubljajo pa tudi podjetja (skupaj z lastniki in menedžerji), saj številne raziskave v svetu in pri nas dokazujejo pozitivni vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost, zlasti pri vključevanju zaposlenih v različne oblike podjetniškega odločanja in izgrajevanju pripadnosti zaposlenih podjetju ter njegovim ciljem. Skratka delavska participacija je pomembno poslovno vprašanje in slovenski model je odličen sistemski okvir za učinkovito angažiranje celotnega človeškega potenciala podjetij, ki naprednim menedžerjem omogoča učinkovito vodenje in doseganje večje poslovne uspešnosti.

V kolikšni meri bodo v posameznih podjetjih izkoristili obravnavane prednosti slovenskega modela delavske participacije, pa je odvisno od njih samih, tako od zaposlenih kot od njihovih vodstev. 
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