
mag. Mato Gostiša
VSEBINA PARTICIPACIJSKEGA DOGOVORA (2)

Participacijski dogovor je najpomembnejši splošni akt s področja avtonomne pravne ureditve sistema delavske participacije.
V prejšnji številki smo predstavili prva dva od štirih sklopov  vprašanj, ki so predmet urejanja v participacij​skem dogovoru, in sicer: a) podrobnejša ureditev načina uresni​če​vanja participacijskih pravic, ki jih določa zakon in b)  ureditev zakonsko »odkazanih« vprašanj. Da​nes pa si oglejmo še druga dva sklopa vprašanj, ki tvorijo vsebino participacijskega dogovora, to pa so »morebitni drugi načini sodelovanja delavcev pri upravljanju« (c) in »mo​rebitne večje ali dodatne participacijske pravice« (d).
c) Morebitni drugi načini sodelovanja delavcev pri upravljanju
Možnost, da se na podlagi določbe 1. odst. ZSDU s participacijskim dogovorom uredijo tudi drugi načini sodelovanja delavcev pri upravljanju poleg tistih, ki jih določa že zakon, je izjemno pomembna v prvi vrsti zato, ker je mogoče na ta način vsaj deloma sanirati temeljno nomotehnično pomanjkljivost našega zakona.
Gre namreč za problem, ki je posledica dejstva, da ZSDU pri določanju možnih načinov sodelovanja  delavcev v organih družbe, to je predstavništva delavcev v nadzornem svetu in delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi druž​be (glej 78. do 84. člen ZSDU!) v celoti  izhaja iz takšne, upravljalske strukture, ki jo zakon o gospodarskih družbah (ZGD) predpisuje le za delniško družbo.
Vemo pa, da je delniška družba le ena izmed še tistih različnih oblik gospodarskih družb. Nadzorni sveti in uprava kot organa upravljanja torej nista obvezna niti za družbo z omejeno odgovornostjo, niti za družbo z neomejeno odgovornostjo ter koman​ditno in druge družbe. V tem smislu je zakonska ureditev sistema souprav​ljanja vsekakor nekoliko diskriminatorna, kajti če ne bi bilo ob​ravnavane možnosti, delavci v teh družbah neposredno na podlagi za​kona ne bi mogli uveljaviti pravice do sodelovanja v organih družbe in bi bili na ta način bistveno prikrajšani v primerjavi z delavci v delniških družbah.
Na podlagi obravnavane možnosti, ki jo dopušča ZSDU, je torej mogoče v družbah, ki nimajo uprave in nad​zornega sveta, preko participacij​skega dogovora urediti ustrezne ana​logne in nadomestne rešitve. Tako je nemožnost imenovanja predstav​nikov delavcev v nadzorni svet na​primer mogoče kompenzirati tako, da se s participacijskim dogovorom delavcem pač prizna pravica, da imenujejo svoje predstavnike v drug ustrezen organ upravljanja, ki je za​dolžen za izvajanje nadzora nad vodenjem poslov (pa kakorkoli se že imenuje). Nemožnost imenovanja delavskega direktorja je mogoče vsaj za silo kompenzirati z določbo v tem dogovoru, da ima predsednik sveta delavcev ali drug pooblaščeni predstavnik delavcev pravico sodelovati na sejah kolegija glavnega direktorja in podobno. V tem smislu je ob ustrezni inventivnosti pogajalski partnerjev znotraj podjetja mogoče obli​-ko​vati številne zanimive rešitve, ki so prilagojene specifičnim razmeram konkretne sredine. 
Problem, ki ostaja nerešen, pa je seveda v tem, da je vse povedano izvedljivo le v primeru priprav​lje​nosti in benevolentnosti delodajalca, čeprav prav tega v praksi mnogokrat žal ni zaslediti. Zato je zakon v obravnavanem smislu za delavce »nedelniških« družb še vedno diskriminatoren, saj jim sodelovanje v organih družbe kot eno naj​po​membnejših participacijskih oblik pod prej navedenimi pogoji sicer omogoča, ne pa tudi (neposredno) zagotavlja. Iz tega razloga bo ob prvem noveliranju ZSDU potrebno temu vprašanju posvetiti posebno pozornost. 
Pri tem prideta v poštev predvsem dve možni rešitvi:
· splošnejša opredelitev in označ​ba organov podjetja,  v katerih imajo pravico sodelovanja tudi delavski predstavniki, po nem​škem vzoru;
· izrecno zakonska zapoved ana​logne uporabe določil o sodelovanju delavcev v organih delniške družbe tudi v drugih oblikah gospodarskih družb.
Nemški zakon o soodločanju iz leta 1976 naprimer o delavskem direktorju ne govori kot o »članu uprave«, tako kot naš ZSDU, ampak ga v paragrafu 33 opredeljuje kot enakopravnega člana »organa, pooblaš​čenega za zakonito zastopanje podjetja«. 
Ni torej pomembno :
· ali se ta organ imenuje uprava, upravni odbor, kolektivno poslovodstvo ali kako drugače in
· ali gre za delniško ali za katerokoli drugo obliko gospodarske družbe.
Pomembno je, da gre za organ, ki je pristojen za vodenje poslov in za​stopanje podjetja (vodstvo družbe). Zato bi bilo s podobno formulacijo v našem zakonu mogoče zelo učinko​vito odpraviti vse dileme glede vpra​šanja:
· ali je delavski direktor res obvezen le v delniških družbah in
· ali je delavski direktor res obvezen le v primeru, če se družba odloči za kolektivno upravo.
Na povsem podoben način in s podobnimi učinki bi bilo mogoče v zakon tudi pojem »nadzorni svet« naprimer preoblikovati v »organ, ki je pristojen za nadzor med vodenjem poslov družbe«.
Tudi varianta, po kateri bi ZSDU vseboval le neko načelno določbo o tem, da je treba analogno tudi v vseh drugih družbah (ne samo v delniški) zagotoviti ustrezno zastopanje delavcev v organih družbe, bi bila veliko boljša rešitev od trenutno veljavne. Predstavljala bi vsaj neko obveznost, na katero bi se lahko svet delavcev skliceval v zahtevah po ustrezno pri​lagojenih rešitvah v participacijskem dogovoru posameznega podjetja. 
Zaenkrat pa, kot rečemo, zakon daje le možnost, da sveti delavcev v podjetjih z naprednim poslovodstvom, ki sprejema filozofijo participativnega menedžmenta, preko ob​ravnavanega dogovora dosežejo ena​ko​vreden participacijski položaj, kot ga imajo delavci delniških družb že na podlagi samega zakona. 
Obravnavana zakonska možnost avtonomne določitve »tudi drugih načinov participacije« v participacijskem dogovoru pa je seveda dobrodošla tudi v delniških družbah in sicer za dodatno obogatitev načinov in oblik soupravljanja še z drugimi, ki jih zakon sam ne predpisuje. O tem pa bomo lahko obširneje spregovorili še kdaj drugič.
d) Morebitne večje ali dodatne participacijske pravice
Dviganje splošne ravni celotnega sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju oziroma t. i. participacij​ske ravni (nivoja) znotraj podjetja v primerjavi s tistim, ki ga zagotavlja že sam zakon, je brez dvoma eden temeljnih ciljev sklepanja participacijskih dogovorov. Če s participacijskim dogovorom ni zagotov​ljeno preseganje t. i. zakonskih mi​nimumov vsaj v nekaterih pogledih, ga ima komajda smisel sklepati. Res da so pomembni tudi drugi doslej obrav​navani elementi tega dogovora (preciziranje načina uresničevanja pravic, prilagajanje participacijskih načinov konkretnim razmeram v podjetju itd.), vendar pa šele nadstandardna raven participacijskih pra​vic, oblik in načinov lahko dejansko vodi k hitrejšem uveljavljanju celo​vitega sistema participativnega menedžmenta in doseganja ugodnejših poslovnih re​zu​ltatov podjetja na tej osnovi. 
V sodobnem, poslovno naprednem podjetju se zato ob sklepanju participativnega dogovora od obeh ude​ležencev dogovora pričakuje skupno prizadevanje za iskanje ustreznih rešitev v obravnavanem smislu. Te​oretično podlago takšnega pristopa pa je treba iskati v t. i. asociativni filozofiji delavske participacije, o ka​teri bo sicer več govora v okviru raz​mišljanja o tehniki sklepanja participacijskega dogovora. 
Nadstandardno raven sistema participacije v posameznem podjetju je preko participacijskega dogovora mogoče doseči na več načinov. Priporočiti velja zlasti štiri takšne načine, in sicer:
1.
Kot prvo je mogoče prenašati posamezne zadeve (vprašanja) iz zakonsko določenih pristojnosti sveta delavcev z nižjih na višje participacijske nivoje. Konkretno: Ne​katere zadeve (vprašanja), glede ka​terih ZSDU v 89. členu zahteva le »obveščenost« sveta delavcev, je mogoče s participacijskim dogovorom uvrstiti med zadeve (vprašanja), o katerih je potrebno izvesti »skupno posvetovanje delodajalca in sveta delavcev« skladno z določili 91. in 92. člena ZSDU. In še naprej - zadeve (vprašanja), glede katerih že ZSDU v 93. in 94. členu zahteva skupno posvetovanje, je mogoče s participacij​skim dogovorom uvrstiti med zadeve, glede katerih je potrebno »soglasje« sveta delavcev. Prav tako je mogoče poleg primerov iz 98. člena ZSDU v participacijskem dogovoru določiti še druge primere, ko je svetu delavcev priznana pravica do začasnega za​držanja izvršitve odločitve delodajalca itd. Na opisani način je prav gotovo mogoče precej okrepiti vlogo sveta delavcev in dvigniti raven kolektivne participacije zaposlenih v procesu poslovnega odločanja v podjetju. 
2.
Kot drugo je mogoče na vsakem od že omenjenih štirih temeljnih participacijskih nivojev (obveščanje sveta delavcev, skupno posvetovanje delodajalca in sveta delavcev, soodločanje sveta delavcev s soglasjem, pravica »veta« sveta delavcev) poleg vprašanj, ki jih določa že zakon, s participacijskim dogovorom dodatno določiti še druga vprašanja, ki so predmet soupravljanja in jih zakon ne omenja. Tako je naprimer poleg vprašanj iz 95. in 96. člena ZSDU mogoče dogovoriti še druga vprašanja, glede katerih je pred odločitvijo potrebno pridobiti pisno soglasje sveta delavcev, kot so: imenovanje vodilnega delavca za kadrovsko in socialno področje v podjetju; vprašanje varstva invalidov, mladine, mater in starejših delavcev; določila poslovnika uprave, ki se nanašajo na vlogo in položaj delavskega direktorja itd.
3.
Kot tretje je mogoče s participacijskim dogovorom določene odlo​čitve v celoti prenesti v pristojnost sveta delavcev. V poštev pridejo zlasti odločitve o uporabi sredstev s področja standarda delavcev v podjetju (stanovanjska vprašanja, sociala, šport in rekreacija, kultura itd.). Tako se lahko naprimer delodajalec in svet delavcev dogovorita le o letni višini sredstev, ki jih bo podjetje za​gotovilo za na​ve​dene namene, o njihovi konkretni uporabi med letom pa lahko samostojno odloča in z njimi razpolaga svet delavcev.
4.
Ne nazadnje pa je mogoče nadstandardni nivo participacije preko ob​ravnavanega dogovora zagotav​ljati tudi z dodatnim (nadzakonskim) ustanavljanjem nekaterih povsem novih participacijskih pravic (npr. pravica do sodelovanja predstav​nika sveta delavcev na seji skup​ščine s pravico do razprave in brez pravice glasovanja) in participacijskih oblik ter načinov (npr. obliko​vanje skupnih komitejev in dru​gih skupnih organov v podjetju). Ob tem pa velja opozoriti, da so omenjene možnosti v nekaterih primerih vezane tudi na spremembo statuta, o čemer pa tokrat ne moremo obširneje razpravljati.
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