mag. Mato Gostiša

SVET DELAVCEV NI SINDIKAT, SOUPRAVLJANJE NI SINDIKALIZEM

Načelo dualizma (dvojnosti) delavskih predstavništev v podjetjih kot eno temeljnih načel ZSDU pomeni, da pri nas v podjetjih delujeta hkrati dve vrsti delavskih predstavništev - sindikalna in voljena (participativna), ki v nasprotju s pogostim napačnim prepričanjem nimajo enakih funkcij in področij dela. Ločevanje med sindikalizmom in soupravljanjem oz. med delovnimi in participativnimi organizacijskimi razmerji ima svojo teoretično podlago v dejstvu, da ljudje v sferi dela nastopajo istočasno v dveh različnih vlogah. V družbenoekonomskih razmerjih so delojemalci (“prodajalci delovne sile”), v okviru samega poslovnega procesa v organizaciji pa so predvsem ustvarjalna in družbena bitja ter pomemben produkcijski faktor. V prvem primeru svoje interese uveljavljajo preko sindikata, v drugem pa preko sistema soupravljanja.

1. Teoretična razmejitev delovnih in participativnih razmerij

Poenostavljen shematski prikaz temeljnih razlik delovnih razmerij na relaciji delavci - delodajalci, v okviru katerih interese prvih zastopajo sindikati, ter participativnimi razmerji med notranjimi udeleženci organizacije (lastniki, menedžerji, zaposleni), v okviru katerih zaposleni svoje interese uveljavljajo skozi mehanizem delavskega soupravljanja v podjetjih, je predstavljen na sliki.

1. shema !(naslov datoteke: slika1)

Ustaljeni obrazec razmišljanja o objektivnem ekonomskem nasprotju med delom in kapitalom, ki se rešuje in se bo tudi v bodoče reševalo skozi razmerja med delodajalci na eni ter sindikati (zastopniki interesov delojemalcev) na drugi strani, je torej v zvezi z iskanjem bistva delavske participacije praktično popolnoma neuporaben. Za celovito “pokrivanje” vseh materialnih in nematerialnih (societalnih, osebnostnih) potreb in interesov zaposlenih v sferi dela pa sta seveda potrebna hkrati tako sindikalizem kot tudi sistem soupravljanja, ki se medsebojno dopolnjujeta, ne pa prekrivata. Važno je le, da se zavedamo omenjenih razlik, in da ne mečemo vsega v isti koš.

2. Vsebina delovnih in participativnih razmerij

Glavno vsebino delovnih in participativnih razmerij je mogoče najbolj nazorno prikazati s pomočjo analize različnih potreb človeka v sferi dela, s čimer se ukvarjajo zlasti številne t.i. motivacijske teorije (Maslow, Herzberg, McGregor itd.). Za naše potrebe pa se bomo oprli na klasifikacijo teh potreb, ki so jo uporabili raziskovalci FDV v študiji o kakovosti delovnega življenja (1996). 

V omenjeni raziskavi so vse materialne, societalne (družbene) in osebnostne potrebe, ki naj bi jih človek zadovoljeval v sferi dela, razdeljene v tri temeljne skupine, pogojno imenovane: 

· potrebe “imeti” (vključno s potrebami po “varnosti”); 

· potrebe “biti”;

· potrebe “ljubiti”. 

a) Potrebe “imeti” so materialne potrebe in so jih proučevali z uporabo indeksov kot so:

· plača, 

· ugodnosti oz. dodatki k plači (sem so raziskovalci uvrstili tudi take ugodnosti kot so: uporaba počitniških zmogljivosti, subvencionirana prehrana med delom, subvencioniran prevoz na delo in nakup dobrin po zniženih cenah),

· razporeditev delovnega časa itd. (poleg tega bi sem lahko prišteli tudi dopuste in druge pravice iz delovnega razmerja, ki so sicer materija kolektivnih pogodb). 

Potrebe po “varnosti”, ki so v raziskavi prav tako uvrščene v prvo skupino potreb, pa obsegajo: 

· fizično varnost pri delu (preprečevanje poškodb),

· fizične pogoje dela (hrup, monotonija, nenaravna drža telesa, delo na računalniku, izpostavljanost plinom, dimu, tresljajem itd.),

· varnost zaposlitve in socialna varnost.

b) Potrebe “biti” so osebnostne potrebe. Z njihovo zadovoljitvijo, pravijo raziskovalci, posameznik doživlja samopotrditev in osebno rast. V delovnem okolju je pogoj za to takšno delo, pri katerem je posameznik čim bolj avtonomen (individualna participacija - samostojno sprejemanje odločitev v zvezi z opravljanjem dela) ter lahko uporabi svoje znanje in pridobiva novo. 

Za proučevanje te vrste potreb so raziskovalci uporabili naprimer naslednje indekse: 

· avtonomija med delovnim časom,

· avtonomija glede dela, 

· vključenost v odločanje,

· učenje in uporaba znanja pri delu.

Z navedenim seveda niso izčrpane vse možnosti, vendar je že iz tega dokaj dobro razvidno, za kakšno vrsto potreb gre. 

c) Potrebe “ljubiti” so societalne potrebe oz. potrebe po pripadnosti. Kot vemo je prav ustvarjenje pripadnosti zaposlenih organizaciji zaradi doseganja večje poslovne uspešnosti eden temeljnih ciljev uvajanja delavske participacije pri upravljanju podjetij. Gre za potrebe po tem, da: 

· v delovnem okolju sodelavci posameznika sprejmejo medse in ga upoštevajo, 

· mu za njegovo delo izkazujejo ustrezno priznanje, 

· mu pomagajo,

· mu omogočijo, da on isto daje svojim sodelavcem ter, da nanje vpliva.

Tako posameznik doživlja sebe kot člana delovne skupine in kot tudi kot člana organizacije. Delovna skupina oz. organizacija mu prizna določen status, sam pa s svojim ravnanjem vpliva na ravnanje drugih njenih članov. 

Iz vsega povedanega so v kontekstu naslovne teme posebej pomembne zlasti tri ugotovitve, in sicer: 

1. 

Znanost je že davno tega nesporno dokazala, da človek ni “homo oeconomicus (ekonomski človek)”, ki bi delal le zato, da bi zaslužil, ampak kot ustvarjalno in sociatalno bitje skozi delo in v zvezi z delom želi zadovoljiti še celo vrsto drugih družbenih in osebnostnih potreb. Plača (skupaj z drugimi materialnimi pravicami in ugodnostmi) je lahko “motivator” le do določene mere, takoj ko je ta kolikor toliko zadovoljiva, pa za človeka postanejo pomembnejše in stopijo v ospredje različne druge zgoraj navedene potrebe, ki tvorijo pojem “kakovost delovnega življenja”. Želja oz. težnja (interes) po njihovi zadovoljitvi postane glavni “motivator” za boljše delo in prizadevanje posameznika v poslovnem procesu, realizacija tega interesa pa poraja zadovoljstvo zaposlenih, ki ugodno vpliva na celotno poslovno uspešnost. Zadovoljevanje različnih (ne samo materialnih) interesov zaposlenih je torej pogoj za učinkovito angažiranje celotnega človeškega potenciala v podjetju v produktivne namene. 

Prav zmotno in zastarelo prepričanje, da so vsi interesi zaposlenih v podjetju zreducirani le na čim boljšo plačo in druge materialne ugodnosti, je glavni razlog, da celo nekateri teoretiki v svojih razmišljanjih še danes ne zmorejo preseči klasične paradigme o nasprotujočih interesih dela in kapitala kot edinem gibalu odnosov med zaposlenimi, lastniki in menedžerji v podjetju. 

2. 

V vlogi delojemalca (“prodajalca delovne sile”) človek v sferi dela zasleduje predvsem osnovne materialne potrebe in interese iz skupine “imeti”. To je interesno področje, na katerem so cilji delojemalcev in delodajalcev dejansko objektivno nasprotujoči (“antagonistična sfera odnosov med delom in kapitalom”), pri čemer delojemalci kot šibkejša stranka delovnega razmerja glede svojih eksistenčnih potreb seveda ne morejo pristati le na odvisnost od “dobre volje” delodajalcev za sklenitev ustrezne kolektivne pogodbe. Zato njihove interese na tem področju zastopa sindikat, ki lahko po potrebi uporabi tudi različne oblike in metode industrijskega boja. Svet delavcev, ki mu je uporaba kakršnih koli oblik sindikalnega boja po določbi 2. odst. 7. člena ZSDU izrecno prepovedana, je za učinkovito zastopanje interesov zaposlenih na tem področju že v osnovi neprimeren organ. 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ZSDU:

7. člen

S pravico do sodelovanja delavcev pri upravljanju se ne posega v pravice in obveznosti sindikatov in združenj delo​dajalcev, da ščitijo interese svojih članov. 

Svet delavcev se mora vzdržati kakršnihkoli oblik sindikalnega boja.

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Kot ustvarjalno in družbeno bitje pa ima človek v sferi dela predvsem že omenjene osebnostne in societalne potrebe iz skupine “biti” in “ljubiti”. Te potrebe v glavnem zadovoljuje preko sveta delavcev in celotnega sistema individualne in kolektivne participacije v podjetju. Na tem področju pa za razliko od prej obravnavanega področja nima nobenih pristojnosti sindikat. Gre za “neantagonistično sfero odnosov med notranjimi udeleženci organizacije”, ki si preko delitve dela in sodelovalnih metod delovanja (skupno odločanje, skupno posvetovanje itd.) prizadevajo doseči skupni cilj, to je večja poslovna uspešnost podjetja, in v tem okviru v čim večji meri zadovoljiti vsak svoje specifične interese. Morebitne borbene metode delovanja tu niso potrebne, niti primerne. 

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ZSDU:

4. člen
Delavci imajo pravico do individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju, zlasti če gre za soodločanje oziroma vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na določitev in izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljševanju delovnih razmer oziroma humanizaciji delovnega okolja in doseganju uspešnega poslovanja družbe.

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

3. 

Sindikat in svet delavcev v podjetju torej nista isto. Njuni področji dela in pristojnosti se ne prekrivajo, ampak se dopolnjujejo in nadgrajujejo. V imenu zaposlenih pokrivata vsak svojo “interesno sfero”, zaradi različne narave odnosov, ki jih urejata pa uporabljata tudi različne načine in metode dela (sindikat - predvsem pogajanja in po potrebi borbene metode; svet delavcev - sodelovalne metode skupnega odločanja). Vendar pa sta v podjetju potrebna oba, kajti šele s hkratnim delovanjem obeh so lahko zares celovito pokrite vse različne materialne societalne in osebnostne potrebe ter interesi zaposlenih v sferi dela.

Prav zaradi zelo različne narave razmerij, ki jih “pokrivata”, ter načinov delovanja je verjetno prav, da so sindikalna in voljena (participativna) delavska predstavništva v podjetju formalno ločena. 

VRSTE POTREB
PREKO KOGA
NAČIN DELOVANJA

1. materialne 


predvsem preko sindikata
pogajanja, po potr. borbene metode

2. societalne

3. osebnostne
prevsem preko sveta delavcev ter drugih oblik  ind. in kolekt. participacije
sodelovalne  metode skupnega odločanja (soodločanje, skupno posetovanje itd.)

Tabela: Celovito uresničevanje potreb in interesov zaposlenih v sferi dela.

Nekoliko poenostavljeno bi torej lahko rekli, da sindikat skrbi za “eksistenčne” potrebe delavcev v obliki pravic iz delovnega razmerja, ki so predmet delovno pravne zakonodaje in kolektivnih pogodb, svet delavcev pa skrbi za uveljavljanje drugih interesov delavcev v sferi dela preko udeležbe v procesih poslovnega odločanja (upravljanja) v podjetju. Tam, kjer se končajo pristojnosti sindikata, se pravzaprav začnejo pristojnosti sveta delavcev. 

Razumljivo pa je, da v podjetju ni mogoče razviti učinkovitih participativnih razmerij, dokler delavci nimajo zadovoljivo rešenih eksistenčnih vprašanj. Zato velja, da je najprej potreben v podjetju dober sindikat, šele nato je možno tudi kvalitetno soupravljanje. 

3. Formalne relacije med svetom delavcev in sindikatom v podjetju

Niti približno torej ni res, da bi z uvedbo sveta delavcev in sistema soupravljanja potreba po delovanju sindikatov v podjetju avtomatično prenehala. Sveti delavcev s svojim delovanjem ne morejo nadomestiti sindikatov in tudi ne posegati v njihove izvirne pristojnosti. To je najbolj jasno razvidno iz določbe 4. odst. 5. člena ter iz že citirane določbe 2. odst. 7. člena ZSDU. Ne nazadnje je v tem smislu pomembna tudi določba 3. člena Konvencije Mednarodne organizacije dela (MOD) št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike, ki pravi, da funkcije voljenih delavskih predstavništev ne smejo zajemati dejavnosti, ki so priznane kot izključna pravica sindikatov v posamezni državi (pri nas je to npr. sklepanje kolektivnih pogodb z delodajalci). 

-.-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ZSDU - 4. odst. 5. člena: 
Z dogovorom iz tega člena (opomba: mišljen je t.i. participacijski dogovor med svetom delavcev in delodajlcem) se ne določajo pravice iz delovnega razmerja, plače in tisti pogoji dela, ki se skladno s predpisi urejajo s splošno veljavnimi kolektivnimi pogodbami. 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Priporočljivo je torej, da svet delavcev in sindikat neformalno med seboj seveda vsestransko sodelujeta (si izmenjujeta informacije ter predloge in pobude in se o določenih vprašanjih posvetujeta), vendar mora biti navzven, se pravi nasproti vodstvu podjetja, popolnoma jasno za katera vprašanja je pristojen sindikat in za katera svet delavcev. Konec koncev mora tudi vodstvo jasno vedeti s kom se na delavski strani lahko o čem dogovarja tako, da bo tisto, kar bo dogovorjeno, tudi veljalo. Brez tega lahko pride v podjetju do 
DELOVNO RAZMERJE

1) Definicija: Dvostransko pogodbeno razmerje med dvema samostojnima subjektoma na trgu dela (delojemalci in delodajalci)


                                                 Objektivno nasprotni cilji:

      DELOJEMALCI                                                                            PODJETJE KOT

  (»prodajalci del. sile« -    čim ugodnejša (dražja) “prodaja del. sile”       PRAVNA OSEBA                              

       individualno in                                                                                   (delodajalec -

        organizirani v             čim ugodnejši (cenejši) “nakup del. sile”       »kupec delovne sile«)
            sindikate)

2) Status zaposlenih: delojemalci in (individualno ali organizirani v sindikate) samostojni   pravi subjekti ter pogodbeni partnerji podjetju kot delodajalcu

3) Okolje: trg dela

4) Zastopnik interesov zaposlenih: sindikat

5) Način urejanja: pogajanja, industrijski boji

6) Faza družbenega reprodukcijskega procesa: menjava, razdelitev (distribucija)

INTERNA PARTICIPATIVNA UPRAVLJALSKA RAZMERJA 

1) Definicija: Asociativna (združevalna) razmerja med tremi udeleženci znotraj organizacije pri skupnem ustvarjanju v poslovnem procesu


                   PODJETJE KOT

                  ORGANIZACIJA

                   - team notranjih                   Skupni cilj:

       udeležencev poslovnega procesa                                     POSLOVNA USPEŠNOST
         (lastniki,menedžerji,zaposleni) 

                    s skupnim ciljem

2) Status zaposlenih: ustvarjalna bitja, pomemben produkcijski tvorec ter integralni del organizacije

3) Okolje: notranja razmerja v poslovnem procesu

4) Zastopnik interesov delavcev: svet delavcev in druga voljena delavska predstavništva (predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor kot del. predstavnik v upravi)

5) Način urejanja: delitev dela, skupno posvetovanje in soodločanje 

6) Faza družbenega reprodukcijskega procesa: produkcija (ustvarjanje nove vrednosti)

Slika: Shematski prikaz temeljnih razlik med delovnimi in internimi participativnimi upravljalskimi razmerji (dopolnjeno po: isti avtor, Industrijska demokracija, št.3/97)

precejšnje (so)upravljalske zmede, ki jo je mogoče potem z ene ali druge strani tudi zlorabljati v namene, ki niso v duhu ideje soupravljanja. 

Potrebe po jasni razmejitvi področij dela in pristojnosti v zgoraj navedenem smislu bi se morali zavedati tako sveti delavcev in sindikati kot tudi menedžerji. Le tako bo sistem soupravljanja lahko tako zaposlenim kot menedžerjem in lastnikom dejansko prinesel zaželjene koristi.                                                             

                                                                                                             mag. Mato Gostiša
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