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Razmišljanja ob razpravi o predlogu ZSDU-B

V TEMELJU ZGREŠEN PRISTOP K  PRIPRAVI IN OBRAVNAVI ZAKONA 

Kdor je imel priložnost tako ali drugače (neposredno ali preko magnetogramskega zapisa) spremljati vsebino parlamentarne razprave o aktualnem vladnem predlogu novele zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU-B) na januarski seji Državnega zbora, se je lahko prepričal, da smo v Sloveniji po skoraj štirinajstih letih veljavnosti tega zakona v resnici še zelo daleč od pravilnega razumevanja dejanskega ekonomskega oziroma poslovnega bistva sistema sodobne delavske participacije pri upravljanju podjetij (delavskega soupravljanja). Sodeč po tej razpravi se celo zdi, da mnogi pri nas v zvezi s tem pravzaprav še niso presegli niti tiste najbolj nesmiselne teze, po kateri naj bi delavsko soupravljanje, kakršnega ureja ZSDU, v bistvu pomenilo le nekakšno »vračanje bivšega socialističnega samoupravljanja skozi stranska vrata«. In na žalost bo zato tudi ZSDU-B, kot kaže za zdaj, z nekaterimi svojimi nadvse spornimi rešitvami za nadaljnji razvoj delavskega soupravljanja v Sloveniji izrazito škodljiv in retrograden zakon, glede katerega bi bilo vsekakor veliko bolje, če ga sploh ne bi bilo.

Nekajurna parlamentarna diskusija v okviru druge obravnave predloga ZDSU-B se je namreč na podlagi nekaterih, s strani dveh poslanskih skupin iz vrst vladajoče koalicije vloženih »kontraamandmajev« oziroma »amandmajev na amandmaje odbora za delo«, s katerimi so bile v končni posledici ponovno in v celoti izničene praktično vse v matičnem odboru DZ že dosežene vsebinske izboljšave tega spornega zakonskega predloga
, vrtela izključno okoli dveh vprašanj, in sicer:

· kako čim bolj oklestiti sedanjo, bojda pretirano t.i. delovnopravno imuniteto članov svetov delavcev;

· kako čim bolj /ne/smiselno omejiti prag veljavnosti tega zakona (konkretno za samostojne podjetnike posameznike) glede na število zaposlenih .

Omenjeni »kontraamandmaji«, ki so parlamentarno razpravo tokrat žal zapeljali v popolnoma neproduktivno smer, torej že v osnovi izhajajo iz izrazito negativnega pojmovanja poslovnega bistva delavskega soupravljanja in iz nekakšne apriorne bojazni pred njegovimi »škodljivimi« ekonomskimi posledicami. Zelo nazorna je bila v tem smislu zlasti razprava o zgoraj omenjeni omejitvi veljavnosti tega zakona le na tiste samostojne podjetnike posameznike, ki zaposlujejo najmanj 50 delavcev.

»Espeji« so normalna podjetja

Predlagani amandma s takšno omejitvijo je parlamentarna večina na koncu seveda tudi gladko izglasovala, čeprav nihče od njegovih predlagateljev in zagovornikov v bistvu ni znal zares smiselno in utemeljeno pojasniti, zakaj naj prav (in samo) za »espeje« ne bi bila uporabna splošno veljavna formula iz 9. člena tega zakona, po kateri se svet delavcev izvoli v podjetju z več kot 20 zaposlenimi, v nasprotnem pa le delavski zaupnik. Trditev, da je drugačna in povsem »specifična« omejitev (50 zaposlenih) v tem smislu potrebna zato, ker da »espeji« pač za obveznosti iz svojega poslovanja odgovarjajo z vsem svojim - tudi osebnim - premoženjem (opomba: zato naj bi bila menda zanje svet delavcev in delovnopravna imuniteta njegovih članov prehuda »stroškovna in upravljalska obremenitev«, kakih pomembnejših pozitivnih poslovnih efektov pa naj od tega bojda ne bi bilo), je seveda povsem nesmiselna. Tudi lastniki nekaterih gospodarskih družb (na primer družb z neomejeno odgovornostjo, enako pa velja tudi za komplementarje komanditnih in komanditnih delniških družb) namreč neomejeno odgovarjajo na enak način, pa vendarle teh družb glede delavskega soupravljanja nihče ne obravnava kot nekaj posebnega. Le čemu naj bi tudi jih, kajti bistvo delavskega soupravljanja je povsem enako v vseh podjetjih ne glede na njihovo konkretno pravnoorganizacijsko obliko?
 

Je soupravljanje res le nekakšno »nujno zlo«?

A prav pri razumevanju tega bistva se, kot rečeno, v Sloveniji še vedno močno zatika. Zgoraj povedano jasno kaže, da tako predlagatelj spornega zakona kot tudi trenutna poslanska večina v slovenskem parlamentu sodobni sistem delavske participacije pri upravljanju podjetij (delavskega soupravljanja) pravzaprav še vedno razumeta le kot nekakšno »nujno zlo«, katerega je sicer politično pač treba tolerirati (zgolj zato, ker gre za neko že uveljavljeno »civilizacijsko« pridobitev evropskih delavcev),  ki pa je poslovno gledano nedvomno škodljivo, saj naj bi podjetjem povzročalo le nepotrebne stroške ter hkrati nesprejemljivo omejevalo avtonomijo odločanja menedžerjev in lastnikov in s tem zmanjševalo učinkovitost upravljanja ter poslabševalo konkurenčnost podjetij. Zato naj bi ekonomski interesi podjetij in družbe kot celote pravzaprav narekovali njegovo čim večje omejevanje. Nekateri poslanci pa v tem smislu apokaliptično strašijo celo s propadom številnih, zlasti manjših podjetij, če soupravljanja ne bomo zakonsko dovolj omejili. 

Pa je to res realna nevarnost ZSDU-ja? Je delavsko soupravljanje res le nekakšno »nujno zlo? Nesmisel! Visoko razvit sistem delavske participacije pri upravljanju je v današnjih pogojih gospodarjenja v resnici »nujni pogoj« (conditio sine qua non) za doseganje večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti podjetij, ne pa »nujno zlo«.

Soupravljanje v ničemer ne ogroža lastniškega upravljanja

1. 

O tem, ali delavsko soupravljanje v smislu ZSDU podjetjem res povzroča tako zelo »usodne« poslovne stroške, skorajda nima smisla zgubljati besed. Raziskave (Bakovnik: Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost, 2000) namreč kažejo, da so stroški podjetij za delovanje organov delavske participacije relativno gledano praktično zanemarljivi. Posebej še, če na drugi strani upoštevamo številne izrazito pozitivne poslovne učinke delavskega soupravljanja, o katerih bo podrobneje govora v nadaljevanju in zaradi katerih sredstva za razvoj delavskega soupravljanja v bistvu niti niso poslovni strošek v pravem pomenu besede, temveč zelo produktivna naložba (v razvoj človeških virov). Z vso odgovornostjo si torej upamo trditi, da še nobeno podjetje doslej ni zašlo v poslovno neugoden oziroma kritičen položaj ali, bognedaj, celo stečaj predvsem zaradi prevelikih stroškov delavskega soupravljanja. Ti namreč v prav nobenem znanem primeru niti približno ne dosegajo stroškov, ki jih danes podjetja sicer zelo velikodušno razsipajo, na primer, za nekatere zares popolnoma neproduktivne t.i. menedžerske bonitete (luksuzni »službeni« avtomobili za osebno uporabo, bogata življenjska in druga zavarovanja, nepojmljivo visoke odpravnine tako ali drugače »odstreljenim« menedžerjem ipd.), in ki, za razliko od delavskega soupravljanja, dejansko povsem po nepotrebnem finančno izčrpavajo slovenska podjetja. A pustimo zdaj to.

2. 

Veliko bolj zanimivo bi bilo seveda kdaj slišati kako resno argumentacijo za sicer nadvse popularno tezo,  po kateri delavsko soupravljanje v smislu ZSDU »nedopustno omejuje nujno avtonomijo menedžerjev in lastnikov pri poslovnem odločanju in s tem zmanjšuje učinkovitost upravljanja«. To tezo namreč danes slišimo zelo pogosto, in to običajno od ljudi, ki v resnici očitno nimajo pojma, kakšne »soupravljalske pravice« ta zakon pravzaprav dejansko nudi. Poglejmo si jih torej pobliže.

Sveti delavcev kot izvoljena predstavništva kolektivov zaposlenih po ZSDU uresničujejo svoj interesni vpliv na poslovno odločanje predvsem na štiri načine, in sicer:

a) z dajanjem pobud in predlogov, ki so v interesu zaposlenih (t.i. samoiniciativno delovanje svetov delavcev),

b) s pravico do obveščenosti o pomembnejših vprašanjih dela in poslovanja podjetja,

c) s pravico do skupnega posvetovanja o nekaterih statusnih in kadrovskih zadevah ter vprašanjih varnosti in zdravja pri delu,

d) s pravico soodločanja s soglasjem o nekaterih (z zakonom točno določenih) vprašanjih, ki se neposredno tičejo interesov zaposlenih.

Z vso odgovornostjo si upam trditi, da prav nobena izmed navedenih formalnih »participacijskih pristojnosti« svetov delavcev ni takšne narave, da bi lahko kakorkoli resno posegla v sistem lastniškega upravljanja podjetij ter v nujno avtonomijo menedžmenta in lastnikov pri načrtovanju in izvajanju poslovne politike. Vse morebitne »samoiniciativne« pobude in predlogi sveta delavcev za izboljšanje organizacije dela in poslovanja ter položaja zaposlenih v tem okviru so za poslovodstva popolnoma neobligatone, lahko pa so seveda nadvse koristne. V zvezi z vprašanji,  o katerih mora poslovodstvo v skladu z 89. členom ZSDU obveščati svet delavcev, lahko le-ta prav tako izraža samo svoja neobvezujoča stališča, mnenja, iniciative, ipd. v interesu zaposlenih. Tudi pri statusnih in kadrovskih vprašanjih iz 93. in 94. člena ZSDU, ki so predmet obveznega skupnega posvetovanja poslovodstva s svetom delavcev, zakon poslovodstva zavezuje le k »prizadevanju za uskladitev stališč«, če do tega ne pride, pa stališča sveta delavcev seveda zanje niso v ničemer obvezujoča. Izključno le pri zadevah iz 95. in 96. člena ZSDU je soupravljalska vloga sveta delavcev dejansko povzdignjena na raven »soodločanja« v pravem pomenu besede. A ob tem je treba seveda izrecno opozoriti, da gre le za peščico poslovnih odločitev, ki jih je sicer mogoče prešteti malodane na prste ene roke
 in ki so po eni strani v izjemno močnem interesu zaposlenih po drugi pa z njimi nikakor ni mogoče resneje posegati v generalno poslovno politiko podjetij. 

S temi svojimi »participacijskimi pristojnostmi« sveti delavcev v upravljalskem smislu torej zanesljivo ne ogrožajo nikogar. Tudi če bi zakon k tem pristojnostim dodal še nekaj podobnih, ki bi bile z vidika učinkovitega uresničevanja interesov zaposlenih sicer prav tako bolj ali manj samoumevne (in to bi bilo vsaj ob prvem naslednjem noveliranju zakona vsekakor smiselno storiti), in tudi če ob vsem naštetem dodatno upoštevamo tudi že uveljavljen, a vsekakor bolj ali manj marginalen upravljalski vpliv manjšinskih delavskih predstavništev v organih družb, se človek pravzaprav lahko samo čudi, kje konkretno lahko nekateri v vsem tem najdejo kako resno omejitev lastniško – menedžerske odločevalske avtonomije, grožnjo lastniškemu upravljanju podjetij in vračanje »socialističnega samoupravljanja skozi stranska vrata«. 

Stvar je kajpak v resnici ravno obratna. Vsako pametno poslovodstvo namreč lahko brez kakršnekoli bojazni za svoj odločujoč upravljalski položaj v ZSDU-ju najde zelo učinkovito orodje za optimalno angažiranje celotnega človeškega potenciala svojih podjetij v smeri doseganja večje konkurenčnosti in boljših poslovnih rezultatov. Glede na vse večji pomen t.i. človeškega dejavnika v sodobnem podjetju bi zato sistem delavske participacije pri upravljanju, kakršnega sicer ureja ta zakon, kazalo v bodoče le še dodatno razvijati in krepiti, ne pa ga še bolj omejevati. Zgoraj opisani pristop k pripravi in obravnavi spornega zakonskega predloga je torej dejansko zgrešen že v samem temelju.

Visoko razvito soupravljanje kot »nujni pogoj« učinkovitega upravljanja

To, kar se zdaj dogaja v zvezi s sprejemanjem ZSDU-B (še prej pa tudi v zvezi z ZGD-1), je s strokovnega vidika resnično težko razumljivo. Medtem ko sodobne poslovne znanosti v svetu ugotavljajo in (tudi s številnimi empiričnimi raziskavami) nesporno dokazujejo izrazito pozitivne poslovne učinke (individualne in kolektivne) delavske participacije pri upravljanju oziroma čim večjega vključevanja zaposlenih v procese poslovnega odločanja na vseh področjih in na vseh organizacijskih ravneh, se v Sloveniji na vse kriplje trudimo normativno čim bolj učinkovito preprečiti kakršenkoli nadaljnji razvoj in celo še dodatno znižati že uzakonjene standarde na tem področju. 

Zastonj je zgolj na načelni ravni leporečiti o zaposlenih kot »največjem bogastvu« in »najpomembnejšem kapitalu« sodobnih podjetij, o visoko motiviranih in pripadnih zaposlenih kot temeljnem pogoju uspešnega poslovanja, o inovativnem podjetju in učeči organizaciji, o interesno ravnotežnem in družbeno odgovornem upravljanju podjetij, o »internem marketingu« in  potrebi po razvijanju sodobnejših oblik komuniciranja z zaposlenimi kot ključnimi déležniki družb, o produktivnem reševanju interesnih konfliktov v organizacijah in drugih podobnih »imperativih« za doseganje večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti v današnjih pogojih gospodarjenja na globalnem trgu, o katerih se danes sicer tudi pri nas govori na vsakem koraku. Treba bo končno vendarle preiti od besed tudi k dejanjem. 

Vsi omenjeni poslovni »imperativi« sodobnega časa so namreč, naj bo to komu povšeči ali ne, nesporno pogojeni prav z visoko razvitim sistemom delavske participacije pri upravljanju podjetij. Danes, v eri znanja in vse večjega pomena človeškega kapitala podjetij (v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom), z ljudmi v poslovnem procesu pač ni več mogoče upravljati na enak način kot pred sto in več leti, torej s klasičnimi tejlorističnimi metodami vodenja. »Ljudi z znanjem«, od katerih ustvarjalnosti in prizadevnosti je pretežno odvisen uspeh podjetja, kajpak ni več mogoče tretirati zgolj kot »najemno delovno silo«, ki naj za prejeto plačo le čim bolj poslušno izvršuje ukaze menedžerjev, ampak jih je mogoče ustrezno delovno motivirati in pridobiti njihovo pripadnost (identifikacijo s cilji podjetja) samo s čim bolj vsestranskim vključevanjem v procese poslovnega odločanja tako na ravni delovnega mesta kot na kolektivni ravni. 

Delavsko soupravljanje na individualnem nivoju, izraženo predvsem v obliki čim večje avtonomije odločanja na delovnem mestu, je torej vsekakor nujni pogoj za učinkovito sproščanje ustvarjalnosti in delovne motivacije posameznikov v poslovnem procesu, kolektivno delavsko soupravljanje, kakršnega med drugim ureja tudi slovenski ZSDU, pa je nujen upravljalski mehanizem, preko katerega se lahko interesi kolektiva zaposlenih kot ključne skupine déležnikov gospodarskih družb učinkovito prelivajo v sistem poslovnega odločanja na ravni podjetja, s čimer se zagotavlja tudi nujno potrebno interesno ravnotežno (déležniško) upravljanje v okviru sodobne koncepcije družbene odgovornosti podjetij in visoka stopnja pripadnosti zaposlenih. Vse to pa v končni posledici seveda vodi k večji konkurenčnosti in poslovni uspešnosti podjetij. O tem, da je prav to, ne morda nekakšna »sociala«, pravo poslovno bistvo sistema delavske participacije, danes v stroki in znanosti ni več prav nobenega dvoma. Zato bi bilo, kot že rečeno, tudi k pripravi zakonodaje na tem področju v resnici treba pristopiti z ravno nasprotnega temeljnega izhodišča kot se pristopa zdaj. 

Predvsem pa bi bil že čas, da načrten razvoj sodobnega participativnega koncepta vodenja podjetij kot eden ključnih predpogojev učinkovitega upravljanja s človeškimi viri končno najde svoje mesto tudi v najrazličnejših strategijah gospodarskega razvoja, ki jih imamo v Sloveniji zdaj že na tone, a o čem takem v njih zaenkrat še ni ne duha ne sluha. Gre namreč za ukrep, brez katerega so vsi zgoraj navedeni cilji na področju uspešnega ravnanja z ljudmi v poslovnem procesu in posledičnega dviganja konkurenčnosti podjetij brez dvoma lahko samo utopija.

Kaj se zdaj pravzaprav gremo v Sloveniji? 

Na podlagi povedanega je dejansko težko razumeti, kaj se pravzaprav zdaj dogaja z novo slovensko zakonodajo na tem področju in kakšne cilje pravzaprav pri tem zasledujejo njeni snovalci. V dobrem letu dni smo bili tako najprej priča odkritemu poskusu doslednega »izgona« delavskih predstavnikov iz organov družb (preko ZGD-1)
, ki je v končni posledici v precejšnji meri tudi uspel (vsaj glede t.i. majhnih družb z enotirnim upravljanjem), zdaj pa se (preko ZSDU-B) med drugim obeta najmanj še popolno uničenje praktične učinkovitosti instituta t.i. delovnopravne imunitete članov svetov delavcev (opomba: ta naj bi se ohranil le še v obliki nekakšne načelne prepovedi »škodljivih« ravnanj delodajalcev, pri čemer pa se bodo – verjeli ali ne – morali eventualno prizadeti posamezniki glede tega v bodoče sami in brez kakršnekoli možne podpore svetov delavcev z delodajalci tožariti po sodiščih, kar utegne dolgoročno v praksi povsem sesuti celoten sistem delavskega soupravljanja) in praktični »izgon« delavskih predstavništev še iz nadzornih svetov majhnih družb (z do 50 zaposlenimi) z dvotirnim upravljanjem, v katerih danes sicer ta predstavništva večinoma že obstajajo. Vsi dobronamerni in temeljito strokovno argumentirani predlogi za ustreznejše zakonske rešitve pa so se ob tem v parlamentu doslej dobesedno »z levo roko« in s skoraj neverjetno ignoranco zavračali po tekočem traku.  

Nova slovenska zakonodaja o delavskem soupravljanju se torej kljub številnim strokovnim nasprotovanjem in opozorilom o zgrešenosti takšnega koncepta v zadnjem obdobju zelo očitno spreminja »na slabše«, posledice pa bodo lahko bistveno bolj katastrofalne kot se zdijo na prvi pogled in kot se jih morda zavedajo celo njihovi protagonisti. A prav je, da se glede tega ne slepimo, kakor se (sebe in vso slovensko javnost), vsaj sodeč po uvodoma omenjeni razpravi, očitno skušajo zavestno slepiti nekateri poslanci, ki si vsem argumentom navkljub prizadevajo za vsako ceno uzakoniti sporen vladni predlog ZSDU-B. Več kot očitno sprenevedanje tistih razpravljalcev v parlamentu, ki nas še vedno skušajo na vsak način prepričati, da gre pri zdajšnjih spremembah le za najnujnejše »tehnične« izboljšave ZSDU, ki naj po njihovem zatrjevanju nikakor ne bi v ničemer poslabšale soupravljalskega položaja in pravic zaposlenih, namreč ob vsem povedanem vsekakor izzveni precej groteskno.

V čigavem interesu naj bi pravzaprav sploh bile takšne spremembe zakonodaje, vsekakor ni jasno. V interesu hitrejšega gospodarskega in socialnega razvoja Slovenije in izboljševanja položaja njenih delavcev namreč zagotovo ne. Tudi resnični interes delodajalcev to zanesljivo ni, čeprav se nekateri njihovi menedžerji, od katerih so mnogim žal sodobni koncepti upravljanja z ljudmi pri delu še vedno španska vas, kakršnegakoli delavskega soupravljanja resda otepajo na vso moč in z vsemi mogočimi »argumenti«. A nasprotovanje slednjih je pač mogoče po svoje tudi razumeti, kajti klasično avtokratsko (direktivno) vodenje je brez dvoma bistveno lagodnejše od participativnega, kar pa seveda niti približno ne pomeni, da je tudi uspešnejše. Vsekakor pa tovrstnih pogledov dela slovenskega menedžmenta na »poslovno koristnost« delavskega soupravljanja nikakor ni mogoče preprosto kar enačiti z dejanskimi interesi slovenskih delodajalcev in slovenskega gospodarstva kot celote ter skušati z njimi »argumentirati« omenjenih retrogradnih korektur v že veljavni slovenski zakonodaji.

Samo upamo torej lahko, da bo pravilno razumevanje bistva in pomena razvijanja sodobnega sistema delavske participacije za večjo konkurenčnost in poslovno uspešnost slovenskih podjetij vendarle pravočasno prodrlo tudi v našem zakonodajnem telesu, in sicer preden bo z novimi zakonskimi posegi povzročena težko popravljiva škoda. Morda bi se ob pravočasni streznitvi vsaj v tretji obravnavi predloga zakona vendarle še dalo predlagano novelo ZSDU-B korigirati toliko, da vsaj ne bi bila škodljiva, če že ni kaj posebej koristna. 

� Odbor za delo, družino in socialne zadeve kot matično telo DZ je na seji dne 18.1.2007 namreč po temeljiti in poglobljeni razpravi predlagal pomembne izboljšave v obliki amandmajev kar k devetim od skupno petnajstih členov predloga ZSDSU-B. Omenjeni »kontraamandmaji« poslanskih skupin SDS in Nsi pa so tako glede delovnopravne imunitete članov svetov delavcev kot glede drugih pomembnih odprtih vprašanj spet uveljavili vse, med njimi tudi vse najbolj sporne rešitve iz prvotnega vladnega predloga zakona v praktično povsem nespremenjeni obliki.


� Sklicevanje na 19. točko evropske direktive 2002/14/ES o obveščanju in posvetovanju z delavci, med drugim slišano v razpravi, pa je v tem smislu popolnoma neutemeljeno, kajti ta direktiva pri vprašanju omejitev glede števila zaposlenih, katerega lahko nacionalne zakonodaje (podobno kot v Sloveniji ZSDU) po svoji presoji uredijo tudi »ugodneje«, prav tako v ničemer ne ločuje »espejev« od drugih manjših podjetij. 





� Konkretno gre le za poslovne odločitve v zvezi z: osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela, merili za ocenjevanje delovne uspešnosti, kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi, kriteriji za napredovanje delavcev, razpolaganjem s počitniškimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev ter povečanjem ali zmanjšanjem večjega števila delavcev.





� Prvotno predlagana rešitev je sicer predvidevala le izključitev delavskih predstavnikov iz upravnih odborov družb z enotirnim upravljanjem, in sicer ne glede na njihovo velikost, v fazi usklajevanja ZSDU z ZGD-1 pa bi to skoraj zanesljivo potem doletelo tudi delavske predstavnike v nadzornih svetih obstoječih družb z dvotirnim upravljanjem. Da bi bil ta princip »usklajevanja« ZSDU z ZGD-1zagotovo uporabljen tudi v tem primeru, jasno kaže zdajšnji primer tovrstnega »usklajevanja« določb o neobligatornosti delavskih predstavnikov v organih majhnih družb. ZGD-1 je le-to namreč določil le za majhne družbe z enotirnim upravljanjem, ZSDU-B pa zdaj to omejitev pod krinko t.i. konsistentnosti pravnega sistema širi še na majhne družbe z dvotirnim upravljanjem.





