Štefan Skledar

SOUPRAVLJANJE NA ŠVEDSKEM

V Skandinaviji in s tem tudi na Švedskem so v 70-tih letih začeli razvijati in uvajati nove načine soupravljanja predvsem zato, da bi lahko tudi zaposleni vplivali na strateške odločitve o strukturnih spremembah oziroma o razvoju tehnologije. Ta naj bi imel zato čim bolj ugodne ekonomske in socialne učinke za vse skupine prebivalstva. 
Nova tehnologija postaja vedno bolj fleksibilna in njena uporaba se tako lahko razvija v različnih smereh. Določene tehnološke komponente se namreč lahko uporabijo na različne načine. V tem smislu je npr. fleksibil​na vsa računalniška tehnologija. Tako narašča število možnih teh​noloških rešitev za določen problem in ni re​čeno, da je prav določena re​šitev naj​boljša in edina. To pa še ne po​meni, da bodo izbrane prav tiste rešitve, ki imajo kar najugodnejše eko​nomske in socialne učinke za vse socialne skupine. Na to kaže razvoj taylorističnega načina proizvodnje, ki vedno bolj zastareva tudi zaradi negativnih učinkov na zaposlene. S pozitivnimi učinki določenih strukturnih sprememb ne moremo v vseh pogledih obvladovati njihovih negativnih učin​kov, oziroma te v mnogih pogledih ne povečujejo kvalitete življenja in s tem kvalitete delovnega življenja. Odlo​čanje o tehnoloških spremembah pomeni torej tudi interesni konflikt.
Namen celotne reforme delovnega prava na Švedskem v 70-tih letih, zlasti pa »Zakona o souprav​lja​nju«(MBL, Medbestammandelagen), ki velja od leta 1977, je bil pospešiti demokratizacijo delovnega življenja. Praktično vsi novi zakoni iz 70-tih let (1978 Zakon o delovnem okolju, 1972 Zakon o predstav​nikih zaposlenih v upravnih odborih družb - nov zakon 1987, 1974 Zakon o varnosti zaposlitve in drugi) vsebujejo elemente souprav​ljanja, ki ga zaposleni uveljavljajo v glavnem preko sindikatov. 

NAČINI SOUPRAVLJANJA
Na Švedskem ločimo tri načine soupravljanja, ki dopolnjujejo drug drugega:
· soupravljanje s pogajanji in druge oblike (funkcija delojemalca in delodajalca ločeni),
· soupravljanje preko sindikalnih predstavnikov v upravnih odborih družb,
· soupravljanje preko skupščine lastnikov delnic ali deležev do​lo​čenega podjetja (kolektiv​no ali individualno lastništvo - eko​nomska demokra​cija).
Pri prvem načinu poizkušata sindikat in delodajalec doseči skupno rešitev npr. s pogajanji, s pomočjo skupnega organa, ali s pomočjo drugih oblik. Pravila o tem so v MBL in v Kolektivnih pogodbah o so​upravljanju (MBA). Na ta način naj bi približali soupravljanje zaposlenim oziroma vsakdanjim odločitvam na delovnem mestu in s tem kompenzirali čedalje večjo organizacijsko centralizacijo sindikatov. Kontrolirali pa bi tudi sindikalne predstavnike v upravnih organih družb (drugi način) glede lojalnosti do delojemalcev. Delojemalci lahko sodelujejo pri upravljanju tudi kot lastniki podjetij oziroma kot člani skupščine lastnikov podjetja. Kolektivno obliko, za katero so se zavzemali predvsem sindikati, so pomenili javni fondi oziroma »fondi delojemalcev«, uvedeni z zakonodajo leta 1983. Bilo jih je pet in so bili razporejeni po celotni Švedski. Financirali so se iz davka na dobiček podjetij. Pri individualni obliki, za katero se zavzemajo predvsem podjetja, so zaposleni lastniki delnic podjetja, v katerem delajo. 

OSNOVNI ELEMENTI SOUPRAVLJANJA S POGAJANJI
Osnovna pravila o soupravljanju na ta način se nahajajo v MBL, ki je okvirni zakon in ne vsebuje na​tančnih pravil, predvsem ne o oblikah soupravljanja. Mnogi najpomemb​nej​ši členi zakona so zato tako zelo splošni, ker je zakonodajalec predvidel, da bodo postopoma spremenjeni in razširjeni s kolektivnimi pogodbami o soupravljanju (MBA). Menil je, da je postopoma potrebno najti rešitve, ki bodo prilagojene posebnostim vsakega področja. Zato zakon sam po sebi še ne omogoča uresničitve pravice do soupravljanja, temveč je le sredstvo za dosego le-te. Po 32.členu MBL naj bi partnerja, ki sta sklenila kolektivno pogodbo o plačah in splošnih pogojih za​poslitve, na zahtevo sindikata sklenila tudi MBA. V njej lahko partnerja določita, da odločitve, ki bi jih drugače sprejel delodajalec, sprejmejo predstavniki delojemalcev ali poseben organ, sestavljen iz predstavnikov obeh strani. Prva stopnja konkretizacije tega in drugih členov MBL pomenijo medpanožne MBA, sklenjene za praktično celoten trg delovne sile v glavnem na ravni konfe​deracij za privatni in javni sektor. Pomenijo izhodišče za sklepanje lokalnih MBA oziroma MBA v podjetjih. Vodilna medpanožna MBA je pogodba za privatni sektor, sklenjena leta 1982 med SAF (Švedsko konfederacijo delodajalcev), LO (Švedska sindikalna konfederacija združuje ročne delavce) in PTK (Pogajalni kartel uslužbencev v privatnem sektorju). Imenuje se »Razvojna pogodba SAF- LO- PTK«, oziroma pogodba o učinkovitosti in soodločanju (UVA). Njena pravila naj bi s pomočjo lokalnih MBA prilagodili pogojem različnih panog trgovine in industrije oziroma pogojem na posameznih delovnih mestih. Uvaja nekaj možnih oblik lokalnega soodločanja (linijska pogajanja in linijsko informiranje, pri čemer predstavniki sindikata sodelujejo pri upravljanju na vseh ravneh linijske organizacije podjetja; organi za soupravljanje in informiranje, sestavljeni iz predstavnikov obeh strani ipd.).
VSEBINA SOUPRAVLJANJA
Vsebina soupravljanja je v MBL opredeljena zelo široko. Zakon dovoljuje soupravljanje o praktično vseh vprašanjih, ki se lahko pojavijo na delovnem mestu. Deli jih v tri sklope:

· sklenitev in prenehanje pogodbe o zaposlitvi (materialna vsebina, npr.kadrovska politika v naj​šir​šem smislu, delovna ocena, vrednotenje referenc, kadrovska statistika ipd.),
· vodenje in delitev dela (menjava dela in razdelitev delovnih nalog v določeni skupini, ureditev delovnih prostorov, uvajanje nove npr. računalniške tehnologije ipd.),
· upravljanje podjetja (financira​nje, bilanca, investicije, prodaja ipd.).
OMEJITVE SOUPRAVLJANJA
Najpomembnejše vrste odlo​či​tev, ki ne morejo biti predmet so​upravljanja, so:
· odločitve, ki jih sprejemajo iz​ključno lastniki podjetja (cilj, usmeritev, opustitev ali sprememba lastništva dejavnosti ipd.),
· odločitve, ki jih sprejemajo politiki glede javnega sektorja - tako je zagotovljena politična demo​kracija (cilj, usmeritev, obseg, kvaliteta javnih dejavnosti ipd.),
· cilji in usmeritve dejavnosti, ki so verske, znanstvene, umetniške ali druge neprofitne narave, ali pa cilji kooperativne, sindikalne, politične ali druge propagandne dejavnosti (poseben primer je svoboda tiska kot cilj in usmeritev pri časopisni dejavnosti).
PRIMARNA POGAJANJA - NAJPOMEMBNEJŠA NOVOST MBL
Preden delodajalec sprejme odločitev o pomembnejši spremembi:
· svoje dejavnosti ali
· delovnih ali zaposlitvenih raz​merij članov sindikata,
se mora na svojo pobudo pogajati s sindikatom, s katerim ga veže kolektivna pogodba. Takšna pogajanja imenujemo primarna pogajanja in sodijo med tako imenovana so​upravna pogajanja. Najpomembnejša vzroka za njihovo izvedbo sta:

· pri pomembnejših odločitvah se mora upoštevati mnenje sindikata že v pripravljalni fazi pred njihovim dokončnim oblikovanjem in izvedbo, tako da sindikat ni postavljen pred izvršeno dejstvo in se lahko le pritožuje nad učinki izvršenih dejstev,
· decentralizacija odločanja oziroma utrditev soupravljanja na lokalnem nivoju.
Pogajanja se izvajajo v prvi vrsti na lokalni ravni, vendar lahko lokalni sindikat v primeru neuspeha lokalnih pogajanj zahteva pogajanja na centralni ravni. Delodajalec ima pra​vico do končne odločitve, vendar se ta lahko z MBA omeji oziroma prenese na predstavnike delojemalcev ali na skupni organ. Odločitve pa delodajalec ne sme sprejeti pred koncem pogajanj. V primeru, da želi delodajalec zaupati delo nekomu, ki pri njem ni zaposlen, ima sindikat celo pravico do veta.

