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Nizozemski model delovanja svetov delavcev

Zgodovina razvoja

Prve oblike delavske participacije je bilo na Nizozemskem zaslediti že v obdobju med obema svetovnima vojnama. V družbah sta bila poleg sindikatov prisotna še svet družbe (ang. company council), katerega so delodajalci spodbujali in sprejemali, in posebna oblika zbora delavcev (ang. core of workers representative), ki je bil bolj neodvisne narave. Posledice druge svetovne vojne so se pokazale tudi na področju delavske participacije, saj je bilo zaradi vojni razmer uničenih kar precej izoblikovanih participativnih oblik in praks. Pravni temelji delovanja sveta delavcev so tako pričeli nastajati v 50-tih letih prejšnjega stoletja. Takrat sprejeti Zakon o svetih delavcev predstavlja še danes pomembno osnovo za uresničevanje delavske participacije v nizozemskih družbah. Zakon je imel dva glavna namena, in sicer je v ospredje postavljal tako skrb za delavcev kot skrb za delodajalca oziroma družbo. Povojno stanje je namreč zahtevalo hitro in učinkovito okrevanje gospodarstva, zato so vsi skušali delovati v teh smeri. Osnovna filozofija nizozemskega sistema delavske participacije, to je doseganje in iskanje kompromisov različnih skupin déležnikov, ostaja še vedno enaka navkljub številnim zakonskim spremembam. 

Ustanovitev sveta delavcev v rokah delodajalca

Svet delavcev se v nizozemskih družbah lahko ustanovi, če je zaposlenih najmanj 50 delavcev. Zanimivo je, da uraden postopek ustanovitve prične delodajalec, ki se poveže z že obstoječim delavskim predstavništvom v družbi, to je s sindikatom. Če sindikata v družbi ni, je delodajalec dolžan navezati stik z delavci prek uveljavljenega načina komuniciranja neposredno v družbi. Če delodajalec sveta delavca ne ustanovi, ga ne more doleteti nobena sankcija. Lahko se torej tudi zgodi, da delodajalec postopka ustanovitve sveta delavcev ne prične in sočasno delavci ne izkažejo nobenega interesa po ustanovitvi svojega predstavništva. V tem primeru ostane družba brez sveta delavcev. Če pa se delavci sami aktivirajo in zahtevajo začetek postopka ustanovitve sveta delavcev, se je delodajalec dolžan odzvati.

Posebnega registra o številu ustanovljenih in delujočih svetov delavcev, podobno kot pri nas, na Nizozemskem ni. Rezultati nekaj let stare raziskave kažejo, da je delujočih okoli 15.000 svetov delavcev v 22.000 družbah, katere izpolnjujejo pogoj za ustanovitev sveta delavcev. Pri tem je razlika med javnim in zasebnim velika, saj je svet delavcev v javnem sektorju prisoten kar v 98 odstotkih družb, medtem ko v zasebnem v približno 60 odstotkih (večinoma gre za večje družbe).

Volijo lahko tudi »najeti« delavci
Svet delavcev lahko šteje od 5 in do največ 22 članov, izmed katerih se izvoli predsednika. Volitve v svet delavcev, ki so tajne, potekajo vsaka tri leta. V nekaterih družbah so se dogovorili, da potekajo volitve vsaka štiri leta. Kandidatura je odprta vsem, ne glede na to, ali je posameznik član sindikata ali ne. Edini pogoj je le, da je kandidat zaposlen v družbi vsaj dvanajst mesecev. Zaposleni dobijo volilno pravico po šestih mesecih zaposlitve. Za razliko od našega sistema imajo volilno pravico tudi zaposleni prek kadrovskih agencij, vendar morajo delati v družbi najmanj 24 mesecev.

Bistvena razlika od slovenskega modela delavske participacije je v volilnem pragu. Medtem ko je v ZSDU volilni prag določen, ga Nizozemci ne poznajo. To pomeni, da so volitve veljavne, četudi bi teoretično volil samo en zaposleni. Ne glede na odsotnost volilnega praga, je volilna udeležba načeloma dobra. O odpravi volilnega praga in hkratnem spodbujanju k udeležbi na volitvah tem bi veljalo razmisliti tudi pri nas, saj je bilo v  zadnjem obdobju kar nekaj primerov, ko svet delavcev ni bil izvoljen, saj ni bila zagotovljena 50-odstotna udeležba. 

Sindikalno članstvo je relativno šibko, saj je v sindikat včlanjena približno četrtina zaposlenih. Obe delavski predstavništvi, sindikat in svet delavcev, skrbita za delavske interese, a se hkrati zavedata svojih meja. Kolektivna pogajanja so v domeni sindikata, medtem ko so kadrovske zadeve ter pravica o obveščanju in posvetovanju ter seveda soodločanju na strani sveta delavcev. 

Pomemben dialog z delodajalcem
Do leta 1979 je bil predsednik sveta delavcev postavljen s strani delodajalca (bil je torej eden od managerjev v družbi), a ni imel glasovalne pravice. Takšna ureditev temelji na ideji, da se s sistemom delavske participacije zasledujejo tudi interesi delodajalca. Sedaj je predsednik sveta delavcev izvoljen izmed članov sveta delavcev, ki ga sestavljajo samo delavci, in ima glasovalno pravico. Zanimivo je, da se lahko, za razliko od nas, sveti delavcev ustanovijo tako na ravni obratov kot na ravni celotne družbe. Seveda to velja oziroma pride v poštev pri velikih družbah. Delovanje sveta delavcev vključuje tudi ustanavljanje različnih odborov, ki so najbolj dejavni na področju varnosti in zdravja pri delu. Sicer lahko svet delavcev ustanovi odbore za področja, za katera meni, da so pomembna za njihovo delovanje. 

Seje sveta delavcev praviloma potekajo enkrat mesečno. V zakonu je določeno, da je treba imeti najmanj dve seji letno, vsaj na eni pa je treba obravnavati finančni položaj družbe. Zakon predvideva, da se mora sej svetov delavcev udeležiti direktor, lahko pa se mu pridružijo tudi ostali člani uprave. Pomembno pa je, da delodajalsko stran zastopa nekdo, ki ima moč odločanja, saj se je že večkrat dogodilo, da so prestavili sejo zaradi neustrezne udeležbe z delodajalsko stranjo. 

Pravica sveta delavcev do pogovora z osebo, ki odloča, zna biti zelo problematična na notranjem trgu, ko je na primer družba del multinacionalke. V teh primerih so pomembne odločitve sprejete zunaj Nizozemske, a ker se izvajajo na nizozemskem ozemlju, mora biti upoštevano nizozemsko pravo in se tem svet delavcev. Zanimiv je primer jeklarskega podjetja iz ZDA, ki je skušalo prestrukturirati družbo, vendar pa se nizozemski svet delavcev s tem ni strinjal. Posledično prestrukturiranja niso izvedli. Podobno je neka francoska družba želela zapreti svoj obrat na Nizozemskem, čemur sta nasprotovala tako svet delavcev nizozemskega podjetja kot evropski svet delavcev. Ker je delodajalec ignoriral delavska predstavništva, so ta sprožila spor pred nizozemskim sodiščem. To je odločilo, da je bilo postopanje  managementa nepravilno, saj ni upoštevala delavskih predstavništev. Pri sprejemanju odločitev je treba upoštevati tako nacionalno kot tudi evropsko zakonodajo, torej svet delavcev v družbi in evropski svet delavcev. 

Obveščanje, posvetovanje in soodločanje

Po Zakonu o svetih delavcih ima svet delavcev pravica do obveščenosti, posvetovanja in soodločanja. Pravica do obveščenosti je zelo podobna pravici v našem sistemu, medtem ko gre pri posvetovanju nekoliko širše in se lahko konča tudi z vetom. V zakonu so omenjena številne teme, o katerih se delodajalec mora posvetovati s svetom delavcev, kot na sprememba sistema upravljanja družbe, zmanjševanje stroškov, zaposlitvene prakse, večje naložbe in podobno. Delodajalec mora svetu delavcev dati možnost, da sam oblikuje svoje mnenje, ki pa je lahko tudi negativno. V tem primeru mora delodajalec s svojo odločitvijo počakati najmanj mesec dni. S tem daje zakonodaja svetu delavcev moč vpliva na uresničevanje posameznih odločitev, čeprav lahko delodajalec po temu mesecu odloči po svoji volji. Izkušnje iz prakse pa kažejo, da ta določba ni tako pomembna, saj ima management neformalne kontakte oziroma neformalne dogovore s svetom delavcem že pred sprejemom odločitve. Svetu delavcev tako ostane še možnost tožbe na posebnem sodišču v Amsterdamu, ki poda svoje mnenje in o zadevi odloči. Enako velja za postopkovne napake, če svet delavcev ni bil obveščen oziroma niso bila izvedena ustrezna posvetovanja.

Poleg sodnega načina reševanja sporov obstaja tudi možnost arbitražnega postopka, vendar se v praksi redko uporablja. Večina sporov se reši že na ravni družbe, saj je svet delavcev navadno že zelo zgodaj vključen v večino (ne)formalnih postopkov odločanja. Po mnenju nekaterih deluje svet delavcev vzporedno s kadrovsko službo. Ravno zaradi zavedanja managementa o moči sveta delavcev, skuša z njimi sodelovati tako formalno kot neformalno. Slednje ne sodi pod zakonski okvir. Ko pa se začnejo uradni postopki, je treba slediti zakonskim določilom. 

Člani svetov delavcev uživajo posebno varstvo pred odpovedjo. Prav tako jim pripadajo prosti dnevi za priprave ter za seje svetov delavcev. Natančno število prostih dni se določi z dogovorom.

Svet delavcev in sindikati lahko predlagajo dva člana uprave. V praksi  so njuni predstavniki skoraj vedno izvoljeni, čeprav nimajo 100-odstotne pravice do izvolitve. Ti so imenovani kot predstavniki delavcev in se še posebej trudijo za dobro koordinacijo in sodelovanje predvsem v kriznih časih.

Strokovna podpora in izobraževanje
V večjih družbah ima svet delavcev na voljo tudi strokovno podporo, to je zaposlene, ki mu nudijo strokovno pomoč pri delovanju. To lahko zajema tako administrativna opravila kakor tudi raziskovalno dejavnost. Takšen položaj je zagotovo odraz dolgoletne tradicije in razvoja delavske participacije.

Stroške zunanjih strokovnjakov, sodne stroške v primeru sporov in vse ostale stroške za delovanje sveta delavcev nosi delodajalec. Delodajalec krije tudi polovice stroškov izobraževanja članov sveta delavcev, medtem ko gre druga polovica iz posebnega državnega fonda. Vanj vplačujejo družbe z več kot 50 zaposlenih 0,1 odstotka vseh bruto plač, ne glede na to, ali v družbi svet delavcev obstaja ali ne. Letna kvota vplačil znaša 25 milijonov evrov in zadošča povprečno za 9.000 različnih tečajev in izobraževanj. 

OKVIR: Pet elementov učinkovitega delovanja sveta delavcev

Nizozemski raziskovalci so izluščili pet glavnih elementov, ki morajo biti prisotni, če želi svet delavcev oziroma delavska participacija nasploh zaživeti. Kot prvo, sta potrebni dobra strategija in vizija znotraj družbe, kar mora zajemati tudi delovanje delavskih predstavništev. Nadalje pričakovanja delavcev in delodajalcev morajo biti transparentna in soglasna. Tretji element je jasen dogovor o kritju manjših stroškov in uporabe sredstev s strani sveta delavcev. Management mora sodelovanje s sveti delavcev obravnavati kot naložbo, kar zajema ustrezno kadrovsko politiko. Ne nazadnje obstajati mora obojestransko zaupanje, ki mora vzdržati tudi ob zamenjavi vodstva. 
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