mag. Mato Gostiša


SINDIKALIZEM IN   SOUPRAVLJANJE
Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij je 24. septembra v Hotelu Astoria na Bledu organiziralo strokovni posvet z naslovom »UREJANJE RAZMERIJ MED SVETOM DELAVCEV IN SINDIKATOM V PODJETJU«. Posveta so se udeležili predsedniki svetov delavcev in predsedniki sindikatov iz podjetij, ki so člani združenja, ter predstavniki Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve ter nekaterih repre​zentativnih slovenskih sindikatov.

Dosedanje izkušnje pri uveljavljanju sistema delavske partici​pacije so namreč pokazale, da enega temeljnih problemov še vedno predstavlja nezadostno razjasnjena vloga svetov delavcev in sin​dikatov v podjetju, razmejitev njunih nalog in področij dela ter premalo domišljene oblike in metode njunega medsebojnega so​delovanja. Zato ocenjujemo, da gre pri tem za eno ključnih vprašanj, ki so bistvenega pomena za uspešen nadaljnji razvoj tega sistema.
Po uvodnem referatu mag. Mata Gostiše o teoretičnih izhodiščih in generalnih usmeritvah za razmejevanje funkcij in področij dela svetov delavcev in sindikatov v podjetju je razprava najprej potekala po skupinah (organizirane so bile štiri diskusijske skupine), nato pa so bile v plenarnem delu skupno oblikovane nekatere temeljne usmeritve za bodoče delovanje na tem področju. Ta posvet ZSDSP vsekakor pomeni doslej najbolj celovit poskus poglobljenega strokovnega proučevanja te pomembne tematike. Zato v na​dalje​vanju objavljamo vse strokovne podlage za razpravo in glavne zaključke s tega posveta.
OSNOVNE DILEME DUALNEGA SISTEMA DELAVSKIH PREDSTAVNIŠTEV V PODJETJIH

Enotni in dualni sistem delavskih predstavništev

Glede na vlogo in položaj sindikata v sistemu delavske participacije sta se v svetu razvila dva osnovna modela:

a) participacija preko sindikata (enotni sistem delavskih pred​stav​ništev ali “švedski model”), kjer vlo​go delavskih predstavništev tudi na področju sodelovanja delav​cev pri upravljanju opravljajo nepo​sredno organi in predstavniki v po​djetju za​stopanih sindikatov;

b) participacija preko posebnih delavskih predstavništev (dualni sistem delavskih predstavništev ali “nemški model”), kjer so sindikati na eni ter participativna delavska pred​stavništva na drugi strani insti​tucio​nalno ločeni in imajo tudi ločene pristojnosti.

Je boljši »nemški« ali »švedski« model?

Eno najzanimivejših teoretičnih vprašanj v zvezi z analizo obeh zgoraj navedenih modelov delavske partici​pacije je prav gotovo vprašanje pred​nosti in slabosti enotnega sistema delavskih predstavništev (»šved​ske​ga modela«) in dualnega sistema delavskih predstavništev (»nemške​ga modela«) v podjetju. K razmiš​ljanju o tem vprašanju je mogoče pristopiti z dveh vidikov, forma​lis​tično ali pragmatično.

Formalni vidik

Formalistični pristop vsekakor daje prednost nemškemu modelu, ki uvaja posebej izvoljena (splošna) delavska predstavništva v podjetjih. Dejstvo je namreč, da sindikat lahko pravnoformalno v podjetju zastopa le tiste zaposlene, ki so njegovi člani, pri čemer se stvar dodatno zaplete v primeru, ko v posameznem podjetju organizirano deluje več različnih sindikatov. Zato seveda v formalnem pogledu lahko interese zaposlenih v podjetju v razmerju do vodstva podjetja verodostojno predstavlja in zastopa le svet delavcev, obratni svet ali drugo predstavništvo, ki so ga izvolili vsi zaposleni in ne le člani sindikata(ov). Ta vidik vprašanja je še posebej pomemben, če je odstotek zaposlenih, ki so člani tega ali onega sindikata, relativno majhen. Znano pa je, da se ta odstotek v razvitih državah iz razlogov, ki jih v tej razpravi ne moremo natančneje analizirati, po​stopno zmanjšuje. Izrazito visok od​stotek članstva v sindikatih (med 80 in 90 odstotki) pa je še vedno značilen v glavnem le za Švedsko in nekatere druge skandinavske države. Morda je tudi v tem razlog za specifičen »švedski model« delavske partici​pacije.

Praktični vidik

Prednosti »švedskega modela« so predvsem praktičnega značaja. V prvi vrsti je treba upoštevati dej​stvo, da imajo sindikati dolgo tra​dicijo pri uveljavljanju delavskih interesov v razmerju do delodajalcev in so lahko temu primerno učinkoviti tudi na področju sodelovanja pri upravljanju podjetij. V podjetjih s takšnim modelom delavske partici​pacije tudi ni potrebno šele na novo vzpostavljati organizacijskih meha​niz​mov (sveti delavcev, obratni sveti ipd.) za izvajanje participacije zapo​slenih pri upravljanju, ampak so ti prek sindikata v glavnem že vzpo​stavljeni. Kjer deluje sindikat, torej deluje tudi sistem delavske partici​pacije. Nadalje je prav tako pomemb​no dejstvo, da je sistem delavske par​ticipacije sam po sebi omejen le na posamezno podjetje in sveti delavcev ter podobna delavska predstavništva nimajo nikakršnih širših medse​boj​nih povezav, medtem ko je sindikalna organizacija razvejana in medseboj​no povezana na vseh ravneh - od pod​jetja, prek območja in panoge do cen​tralne (državne) ravni. To je še po​sebej pomembno zaradi možnosti širšega usklajevanja in usmerjanja delovanja delavskih predstavništev v podjetjih ter zaradi večje možnosti zagotavljanja kvalitetne strokovne podpore tem predstavništvom. Ne nazadnje pa v tem modelu delavske participacije odpadejo vse teoretične in praktične dileme glede medse​bojne razmejitve področij dela in pristojnosti med sindikatom in izvol​jenimi delavskimi predstavništvi (svet delavcev, obratni svet ipd.) v podjetju. Prav to pa je eno najbolj delikatnih vprašanj praktičnega funk​cioniranja delavske participacije po sistemu dualnih delavskih predstav​ništev. Zanimivo je, da se v nemški ureditvi delavske participacije kot izvirnem modelu delavsko predstav​niškega dualizma s tem problemom sicer ne srečujejo, ker sindikati niso organizirani na ravni podjetja, močno pa se z njim ubadajo v vseh drugih sistemih (francoski, španski, sloven​ski in drugi), ki so se tako ali drugače zgledovali po nemškem modelu.

Za nas je primernejši nemški model

Kljub vsem navedenim praktič​nim prednostim »švedskega« mo​dela delavske participacije, pa se po temeljitejšem teoretičnem raz​misleku tehtnica argumentov ven​darle nagne na stran »nemškega modela«, ki temelji na posebej (s strani vseh zaposlenih) izvoljenih delavskih predstavništvih in na formalni ločenosti sindikatov od teh predstavništev.
Pri razlog je v tem, da zaposleni v sferi dela vedno nastopajo v dveh različnih vlogah (enkrat kot deloje​malci oziroma »prodajalci delovne sile« na trgu dela, drugič pa kot ustvarjalna in družbena bitja ter najpomembnejši produkcijski tvo​rec) in vstopajo hkrati v dve vrsti različnih industrijskih razmerij (de​lov​na in participativna), ki se po svoji vsebini ter načinih in oblikah urejanja med seboj bistveno razlikujeta, o čemer bomo podrobneje spregovorili še v nadaljevanju. Zato je vsekakor tudi teoretično utemeljen obstoj dveh vrst delavskih predstavništev v po​djetju.

Kot drugo pa bi bila sistemska podelitev generalnega pooblastila sindikatu(om) za predstavljanje in zastopanje interesov vseh zaposlenih tudi v sistemu delavske participacije pri upravljanju podjetij vsekakor lah​ko silno vprašljiva. Tudi, če pus​timo ob strani formalnopravni vidik dej​stva, da mnogo ali morda ponekod celo večina zaposlenih ni včlanjena v sindikat(e), obstajajo pomembni raz​logi, ki govorijo proti takšni rešitvi. Dejstvo je namreč, da so konkretni sindikati v podjetjih lahko močni ali šibki (ponekod pa jih sploh ni), učinkoviti ali zbirokratizirani, demo​kratični ali centralizirani in vodeni od zunaj, konstruktivni ali pretirano revolucionarni, strokovno naravnani in usposobljeni ali gromovniški, stran​karsko nevtralni ali politično obarvani in odvisni od posameznih strank, akcijsko enotni ali razdrob​ljeni in tako naprej. Pod temi pogoji pa seveda, če se že odločimo za sistemsko uvajanje delavske partici​pacije v posamezni državi, ni mogoče vsega staviti na sindikate.

Bistvo delavske participacije kot oblike participativnega menedžmen​ta je v tem, da se omogoči »integracija v organizacijo« vsem zaposlenim, in da so »participacijski mehanizmi« izgrajeni tako, da vključujejo »parti​cipacijske možnosti« za slehernega posameznika v organizaciji. Sindika​ti pa so v tem smislu bolj ali manj zaprte asociacije. Nihče izven sindi​katov ne more bistveno vplivati na oblikovanje politike in na kadrovanje znotraj sindikata, ne tako redko pa je v tem pogledu močno omejen celo vpliv samega članstva. Pravo delav​sko predstavništvo, preko katerega naj vsi zaposleni uresničujejo svoj vpliv pri upravljanju podjetja je lahko le tisto, ki so ga vsi zaposleni izvolili in ga lahko po potrebi tudi odpo​kličejo. Sindikalna predstav​ništva v podjetjih pa tega pogoja ne izpol​njujejo.

Seveda pa po drugi strani voljena delavska predstavništva niso primer​na za učinkovito urejanje področja »klasičnih« pravic in obveznosti za​poslenih iz pogodbenega delovne​ga razmerja z delodajalcem, o čemer bomo podrobneje razpravljali v nadaljevanju. Zato hkratni obstoj obeh vrst oziroma dualni sistem delavskih predstavništev (sindi​kal​nih in voljenih) v podjetju vsekakor lahko ima svoj globlji teoretični in praktični smisel.

Praktični problemi dualnega sistema delavskih predstavništev

Kakorkoli že, dejstvo je, da v naših podjetjih po uveljavitvi ZSDU hkrati in vzporedno obstajata in delujeta dve vrsti delavskih predstavništev – sin​di​kalna in voljena oziroma partici​pativna (sveti delavcev, predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delav​ski direktorji). Seveda je popolnoma logično, da ti dve vrsti delavskih predstavništev na ravni podjetja ne moreta imeti istih vlog, funkcij in področij dela, ampak imata v osnovi povsem različno poslanstvo. Kakršnokoli podvajanje v tem po​gledu kajpak ne bi imelo popolnoma nobenega smisla, kajti sicer bi bilo res bolje enostavno prevzeti kar že omen​jeni »švedski model« delavske par​ticipacije. Zato je z vidika urejenih in preglednih upravljalskih razmerij v podjetju nujno potrebno čim bolj jasno razmejiti vloge, funkcije in področja dela sindikatov na eni ter svetov delavcev in drugih voljenih delavskih predstavništev na drugi strani.

To pa seveda ni enostavno, zaradi česar se je prav ta razmejitev v praksi pokazala kot eden temeljnih pro​blemov, ki hudo ovirajo in ponekod skorajda v celoti blokirajo normalen nadaljnji razvoj sistema delavske participacije. Kot posledica nejas​nosti o tem kaj so in kaj naj delajo sindikati, kaj pa sveti delavcev in druga voljena delavska predstav​ništev v podjetju, se v praksi najbolj pogosto pojavljata predvsem dve »anomalični« situaciji, ki povzro​čata hudo zmedo, in sicer:

1)

Ponekod še vedno novoizvoljene svete delavcev preprosto tretirajo zgolj kot nekakšno »podaljšano roko« sindikata«, kar seveda nima nobenega smisla, kajti kot rečemo bi bilo v tem primeru bolj enostavno uveljaviti kar »švedski model« delav​ske participacije.

2)

Drugod pa sicer sindikat in svet delavcev delujeta formalno ločeno, vendar se oba (hkrati in vsak po svoje) ukvarjata z istimi vprašanji in s tem hote ali nehote drug drugemu »hodita v zelje«, kar ima lahko še bolj katastrofalne posledice v več pogledih:

· kot prvo se s tem avtomatično in objektivno ustvarja popolnoma brezplodna in nesporno škodljiva »konkurenca« pri delovanju med svetom delavcev in sindikatom v podjetju, ki le zmanjšuje učinko​vitost enega in drugega ter v skrajnih primerih lahko povzroči celo odprte konflikte med njima (le komu to lahko koristi?);

· kot drugo takšno stanje pred​stav​lja idealno možnost za eventu​alno manipuliranje z obema de​lavskima predstavništvoma s stra​ni vodstva podjetja (če ima le-to takšen interes) v smislu na​črtnega spodbujanja nujnih med​sebojnih nasprotij in s tem hkrat​ne slabitve moči vsakega posebej ter delavskih pozicij in uveljav​ljanja njihovih interesov na raz​lič​nih področjih nasploh;

· kot tretje pa takšno stanje nikakor ne ustreza benevolentnim vod​stvom podjetij, ki bi dejansko želela pošteno in konstruktivno sodelovati z delavskimi predstav​ništvi na vseh področjih, vendar zaradi omenjene »zmede« glede njunih dejanskih pristojnosti v resnici tudi sama ne vedo kdaj in o čem naj se pogovarjajo in do​govarjajo s sindikatom, kdaj in o čem pa s svetom delavcev, da bo potem tisto, o čemer se bodo do​govorili tudi dejansko držalo.

Skratka, čimprejšnja in čim bolj jasna razmejitev funkcij, področij dela in pristojnosti med svetom delavcev na eni in sindikat(i)(om) znotraj podjetij na drugi strani dejan​sko predstavlja »conditio sine qua non« (mejni pogoj) za smiseln in učinkovit razvoj sistema delavske participacije pri upravljanju podjetij in uspešno uresničevanje vseh (pos​lovnih in neposlovnih) ciljev, zaradi katerih je bil pravzaprav tudi uza​konjen.

DUALNI SISTEM DELAVSKIH PREDSTAVNIŠTEV JE POGOJEN Z DUALIZMOM INDUSTRIJSKIH RAZMERIJ V SFERI DELA

Temeljna podlaga za pravilno ra​zu​mevanje razlik med sindikaliz​mom in soupravljanjem ter za iskanje ustreznih rešitev glede razmejevanja funkcij, pristojnosti in področij dela med sveti delavcev in sindikati na ravni podjetij predstavlja »teorija industrijskih razmerij v sferi de​la«, to je pravno–ekonomskih in or​ga​nizacijskih razmerij, v katera vsto​pajo ljudje pri delu in v zvezi z delom.

Izvirni greh velikega dela naše te​orije in pretežnega dela naše prakse je namreč prav v tem, da vsa različna industrijska razmerja, v katera vsto​pajo ljudje v sferi dela, meče v isti koš in jih presoja skozi ista »očala«, to je skozi »očala« večnega nasprotja med interesi dela in interesi kapi​tala. V resnici je to nasprotje inte​resov dela in kapitala značilno samo za en del industrijskih razmerij, in sicer tistih, ki jih imenujemo »delov​na razmerja«, in v katerih kot bomo videli kasneje, interese delavcev za​stopa sindikat. Drugi del indus​trijskih razmerij, ki jih lahko skraj​šano imenujemo »soupravljal​ska raz​mer​ja«, in v katerih interese de​lavcev zastopa svet delavcev, pa ima popolnoma drugačne, v mnogih po​gledih ravno nasprotne značilnosti in jih zato niti teoretično, niti praktično ni mogoče mešati z »delov​nimi razmerji«. To pomeni, da imamo v sferi dela dejansko opravka z dvema vrstama popolnoma različnih indus​trijskih razmerij, v katerih pa so de​lavci udeleženi hkrati in vzporedno (»dualizem industrijskih razmerij v sferi dela«).
In to je pravzaprav jedro vsega problema, ki predstavlja tudi ključ do pravega razumevanja razlik med vse​bino in pojavnimi oblikami sindika​lizma in soupravljanja. Bistvo teorije dualizma industrijskih razmerij v sferi dela pa bi v najkrajšem lahko opredelili takole: Ločimo dva raz​lič​na vidika pojma podjetja, skladno s tem dve različni vlogi, v katerih na​stopajo ljudje v sferi dela, posle​dično pa to pomeni tudi dve (po vsebini in načinih ter oblikah ure​janja) raz​lični vrsti industrijskih razmerij. Ta opredelitev je shemat​sko prikazana v tabeli 1, v nadal​je​vanju pa jo bomo tudi podrobneje vsebinsko anali​zi​rali.
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Tabela 1: Podlage za ločevanje delovnih in soupravljalskih razmerij

Podjetje kot pravna oseba in po​djetje kot organizacija

Ko razmišljamo o razlikah v pravni naravi delovnih razmerij na eni ter (so)upravljalskih razmerij v sferi dela na drugi strani, je treba najprej opo​zoriti na ločnico med dvema raz​ličnima vidikoma pojma »pod​jetje«. Podjetje namreč lahko obrav​navamo oziroma opazujemo

a) kot pravno osebo in delo​dajalca (»kupca delovne sile«)1 na trgu dela
ali

b) kot organizacijo, v kateri se od​vija določen delovni oziroma po​slov​ni proces.
Skladno s tem seveda tudi delavci v industrijskih razmerjih nastopajo v dveh (interesno in pravno) povsem različnih vlogah, in sicer:

a) na trgu dela in v razmerju do podjetja kot pravne osebe in delo​dajalca so delojemalci (»prodajalci delovne sile«), ki s podjetjem skle​pajo pogodbo o zaposlitvi in s tem delovno razmerje, kar pomeni, da pravnoformalno gledano niso sestav​ni del podjetja kot pravne osebe;

b) v organizacijskem smislu pa na​stopajo kot ustvarjalna in soci​etalna bitja ter (so)udeleženci poslovnega procesa znotraj podjetja, v katerega vstopijo po sklenitvi delovnega raz​merja in ga v zakonskih okvirih so​upravljajo skupaj z lastniki in me​ne​džerji, kar pomeni, da so integralni del podjetja kot organizacije.

V prvem primeru gre za tržno (men​jalno) razmerje delavcev »s po​djetjem«, v drugem primeru pa gre za notranja organizacijska raz​merja med udeleženci poslovnega procesa (angl. stakeholders)2 »v po​djetju«. Obe navedeni kategoriji in​dustrijskih razmerij se med seboj raz​likujeta po celi vrsti pravnih in drugih značil​nosti, ki si jih bomo natančneje ogle​dali v nadaljevanju.

Paradoks, ki ga mnogi, zlasti, če ne poznajo sodobne teorije podjetja kot »skupnosti déležnikov«, enostavno ne morejo razumeti, je torej v tem, da delavci (vendar ne več v vlogi delo​jemalcev, ampak v vlogi enega ključ​nih udeležencev poslovnega procesa) lahko »soupravljajo svojega delo​da​jalca«. Tako kot so nepo​greš​ljiv ses​tavni del poslovnega procesa, so po najsodobnejši teoriji mene​džmenta tudi nepogrešljiv ses​tavni del sistema sprejemanja poslov​nih odločitev v tem procesu (uprav​ljanja).

Poslovno bistvo delavskega so​uprav​ljanja je torej udeležba zapos​lenih kot enega ključnih produkcij​skih tvorcev in udeležencev poslov​nega procesa pri internem kreiranju tega procesa zaradi doseganja večje poslovne uspešnosti podjetja. Pri tem kot rečeno vstopajo v razmerja z dru​gimi udeleženci istega poslov​nega procesa (lastniki in menedžerji) zno​traj podjetja, ne pa s podjetjem kot pravno osebo. Podjetje (delodajalec) je torej objekt, ne pa subjekt so​upravljanja.

Kadar razpravljamo o sistemu de​lavske participacije, opazujemo po​djetje »od znotraj«, torej kot or​ganizacijo, v kateri se odvija nek poslovni proces, in ne kot pravno osebo, ki na trgu vstopa v (de​lov​no)pravna razmerja z delojemalci. Ker imamo v tem primeru opravka z internimi organizacijskimi (korpora​cijsko-upravljalskimi) razmerji zno​traj samega poslovnega procesa v podjetju, je tudi uporaba (tržnih) poj​mov »delodajalci« in »delo​je​malci« (glej npr. ZSDU) ter poenostavljena dvopolna interesna polarizacija ude​ležencev poslovnega procesa (»stran dela« in »stran kapitala«) na tej osnovi popolnoma deplasirana. Sa​me​ga poslovnega procesa namreč ne izvajajo (in upravljajo) delodajalci in delojemalci, ampak so v njem ude​leženi lastniki, menedžerji in zapo​sleni kot tri različne interesne sku​pine.

Pravno-ekonomski vidik industrij​skih razmerij (delovna razmerja)

Glavne značilnosti delovnih raz​merij kot pravno-ekonomskih raz​merij med delodajalci in delojemalci so pogojene predvsem z dejstvom, da na vsakem trgu načeloma vedno nastopata le dva subjekta, in sicer kupec in prodajalec. Z nekaterimi načelnimi omejitvami (Philadel​phij​ska deklaracija itd.) to seveda velja tudi za trg dela, pri čemer se delo​dajalci na trgu dela v osnovi po​jav​ljajo z interesi kupca, deloje​malci pa z interesi prodajalca3. Bistvene značil​nosti delovnih razmerij, po katerih se razlikujejo od soupravljalskih indus​trij​skih razmerij in jih zato velja v obravnavanem kontekstu posebej izpostaviti, so torej naslednje:
1.)

Vzpostavljajo (dogajajo) se na trgu oz. v okolju trga, torej izven podjetja, pri čemer je podjetje kot pravna oseba in delodajalec le eden subjektov na tem trgu. To pomeni, da gre za tržna razmerja. Urejajo se na več različnih ravneh trga dela (splošnodržavna, panožna, podjetniška), gledano z vi​dika globalnega procesa družbene reprodukcije (produkcija, menjava, razdelitev, poraba) pa bi ta razmerja lahko uvrstili v njegovo drugo in deloma tretjo fazo, se pravi v fazo menjave in distribucije.

2.) 

Udeleženca teh razmerij sta vedno dva (delodajalec in delojemalec ozi​roma njune asociacije), torej so to dvostranska pravna razmerja.

3.) 

Ekonomski cilji oz. interesi obeh udeležencev tovrstnih tržnih razmerij so objektivno nasprotujoči (konflikt interesov), kar pomeni, da gre v os​novi za antagonistična razmerja.

Obstoj objektivnega konflikta in​te​resov s pozicij kupca in prodajalca seveda nikakor ne pomeni, da se bo ta konflikt tudi dejansko razreševal na konflikten način, torej z industrij​skimi boji (stavke, izprtja ipd.). Zlasti v novejšem času se ideja klasičnega razrednega boja vse bolj nadomešča z idejo in prakso socialnega part​ner​stva. Vendar pa tak ali drugačen način usklajevanja nasprotujočih si intere​sov v osnovi ne spreminja same vsebine in družbenoekonomskega bistva medsebojnih razmerij na relaciji delodajalci - delojemalci.

4.) 

Ne glede na način reševanja omen​jenega konflikta ciljev pa se delavci pri urejanju delovnih razmerij na kolektivni ravni ne morejo od​povedati stavki kot skrajnemu sred​stvu za primer, če zgolj s poga​janji ne morejo v zadostni meri uveljaviti svojih eksistenčnih interesov. Zato interese delavcev kot šibkejše stran​ke pri urejanju kolektivnih delovnih razmerij z delodajalci za​stopa sindikat, ki mu je (za razliko od svetov delavcev) priznana tudi pra​vica do uporabe stavke ter drugih borbenih metod in sredstev delo​va​nja. Sindikat je torej v bistvu borbena organizacija delojemalcev, ne glede na to, ali v praksi potem omenjene borbene metode in sredstva delovanja tudi dejansko uporablja ali ne.

5.) 

Pravna forma, v kateri delojemalci in delodajalci usklajujejo svoje na​sprotujoče si interese na trgu dela, je pogodba. Poznamo cel sistem kolek​tivnih in individualnih delovno​prav​nih pogodb, kar pomeni, da gre pri delovnih razmerjih za pogodbena razmerja. Sindikat se pri urejanju teh razmerij kot zastopnik delojemalcev v odnosu do podjetja kot delodajalca (ali njegovih asociacij) ne glede na organizacijsko raven (podjetniška, panožna, splošnodržavna) torej po​jav​lja kot njegov pogodbeni partner.

6.) 

Temeljna vsebina oz. predmet po​godbenega urejanja v okviru delov​nih razmerij je »materialna (plače in drugi prejemki iz delovnega raz​merja) in nematerialna (dopusti, odsotnosti, izobraževanje, napredo​vanje, druge ugodnosti pri delu) cena ter pogoji opravljanja dela«. Kon​kretno gre za medsebojne pravice, obveznosti in odgovornosti, ki so materija že omenjenih delovno​pravnih pogodb.

Organizacijski vidik industrijskih razmerij (soupravljanje)

Če se s trga dela preselimo v no​tranje organizacijsko okolje oziroma v sam poslovni proces v podjetju in torej opazujemo podjetje »od zno​traj«, pa imamo v tem procesu opravka s povsem drugačnimi in​dustrijskimi razmerji, ki se od zgoraj obravnavanih tržnih delovnih raz​merij bistveno razlikujejo tako po vsebini kot tudi po udeležencih, na​činih urejanja in drugih značilnostih. Dejstvo, da v tržnih delovnih raz​merjih (s podjetjem) delavci na​stopajo v vlogi delojemalcev, je z vidika samega poslovnega procesa (v podjetju) popolnoma nepomembno. V poslovnem procesu so ljudje s svojim delom udeleženi v vlogi ustvarjalnih in societalnih bitij ter ključnega produkcijskega tvorca, od katerega je bistveno odvisna celotna poslovna uspešnost podjetja, ne pa več kot družbenoekonomsko pod​rejeni »delojemalci«.

To je tudi razlog, zaradi katerega vse sodobne koncepcije mene​dž​menta izrazito podpirajo razvoj širše participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju oz. upravljanju poslovnega procesa v podjetju (de​lavsko soupravljanje). Orga​nizacij​ska znanost je namreč že zdavnaj dokazala, da človek ni le »homo oeconomicus«, ki pri delu zasleduje izključno svoje materialne potrebe in interese, ampak z vključevanjem v organiziran proces dela skuša v čim večji meri zadovoljiti tudi svoje različne osebnostne in societalne po​trebe in interese (potreba po samo​uresničevanju in samopotr​je​vanju, potreba po varnosti, potreba po pripadnosti itd.). Prav obravnavana participacija pa omogoča učinkovito zadovoljevanje predvsem tovrstnih potreb zaposlenih v sferi dela, s čimer se dodatno sprošča ogromen človeški delovni potencial in s tem bistveno povečuje poslovna uspešnost pod​jetja. Danes, ko ni več sporno, da v sodobnih pogojih gospodarjenja naj​večjo konkurenčno prednost pod​jetij predstavljajo prav zaposleni s svojim delom in znanjem, je razvoj vseh oblik delavske participacije zato prav​zaprav »conditio sine qua non« uspešnega poslovanja.

Prave teoretske podlage razvoja sistema delavskega soupravljanja v svetu torej ne gre iskati v humanizmu in demokratizmu, ki naj sodobnemu kapitalizmu zagotovi »bolj človeški obraz« (čeprav seveda tudi ta vidik ni nepomemben), ampak preprosto v prizadevanjih za večjo poslovno us​pešnost podjetij v pogojih vse bolj neizprosne konkurence na globalnem trgu. Delavsko soupravljanje zato ni nekakšna »višja oblika sindika​liz​ma«, pač pa oblika sodobnega in poslovno naprednega participativ​nega upravljanja podjetij oziroma t. i. participativnega menedžmenta.
Obstoj posebnega zakona o sode​lovanju delavcev pri upravljanju, kakršnega imamo naprimer pri nas, seveda lahko pomeni močno oporo uveljavljanju omenjenih najsodob​nejših trendov v teoriji in praksi organizacije in menedžmenta, zaradi česar bi njegovemu doslednemu ures​ničevanju v naših razmerah veljalo nameniti posebno pozornost. Močni odpori nekaterih poslovodnih struk​tur zoper širše uveljavljanje sistema delavske participacije v naših pod​jetjih pa so žal le odraz dejstva, da je raven pravega menedžerskega znanja (v nasprotju s samovšečnim prepri​čanjem mnogih naših menedžerjev, ki jim hvalospeve pojejo predvsem lastna združenja) pri nas v primerjavi z razvitim svetom v resnici prav na segmentu upravljanja s človeškimi viri še zelo nizka.

Razvoj višje ali nižje ravni so​uprav​ljalskih razmerij je torej po​vsem interni poslovni ukrep kot rezultat takšne ali drugačne poslovne filozofije znotraj posameznega pod​jetja in z urejanjem družbeno​ekonomskih razmerij na trgu dela (delovnih razmerij) nima praktično nobene neposredne zveze. Glavne značilnosti soupravljalskih razmerij bi, za razliko od prej obravnavanih delovnih razmerij, lahko na podlagi povedanega opredelili takole:

1.) 

Če smo za delovna razmerja rekli, da se dogajajo na trgu, gre pri so​upravljalskih razmerjih za interna razmerja v podjetju, ki se, za razliko od delovnih razmerij, tudi urejajo izključno v tem okviru.

2.) 

Soupravljalska razmerja niso dvostranska (delodajalec – delo​je​malec), ampak so večstranska raz​merja med tremi notranjimi ude​leženci internega poslovnega procesa (lastniki, menedžerji, zaposleni), ki sodelujejo v sistemu upravljanja po​djetja.

3.) 

Cilji udeležencev soupravljalskih razmerij niso antagonistični, ampak imajo vsi udeleženci istega poslov​nega procesa isti končni cilj, to je doseči čim boljše poslovne rezultate skupnega dela in skupnih priza​devanj, kajti le v poslovno uspešnem podjetju lahko vsak izmed njih realizira tudi svoje specifične interese V bistvu torej ne gre za anta​gonistična, ampak za asociativna (združevalna, povezovalna) indu​strij​ska razmerja v procesu skup​nega ustvarjanja nove vrednosti. Gledano z vidika globalnega procesa družbene reprodukcije pa bi ta raz​merja, za razliko od tržnih delovnih razmerij, lahko uvrstili v njegovo prvo fazo, se pravi v fazo produkcije.

4.) 

Prav omenjena istosmernost orga​nizacijskih ciljev vseh udeležencev je tudi razlog, zaradi katerega je pri notranjem urejanju teh razmerij pre​povedana (in tudi nelogična) upo​raba industrijskih bojev.
Svet delavcev, ki na tem področju zastopa interese delavcev, po izrecni določbi 2. odst. 7. člena ZSDU nima pravice do uporabe stavke in se mora vzdržati kakršnihkoli oblik sindikal​nega boja. Čeprav imajo prej omen​jeni udeleženci poslovnega procesa nesporno pogosto različne interese (toda isti cilj!), naj bi te interese usklajevali s pomočjo sodelovalnih metod dela (skupno posvetovanje, skupno odločanje itd.). Tam, kjer utegnejo biti ogroženi najbolj vitalni interesi zaposlenih, pa je že zakon zagotovil svetu delavcev tudi močnejša legalna sredstva za njihovo uveljavljanje (npr. pravico sood​lo​čanja s soglasjem, pravico začasnega zadržanja odločitve vodstva pod​jetja).

5.) 

Pri urejanju teh razmerij torej zaposleni ne potrebujejo sindikata kot borbene organizacije, ampak interese zaposlenih zastopa svet delavcev, ki ima zato tudi povsem drugačne funkcije kot sindikat v podjetju. V formalnopravnem smislu je v zvezi s tem pomembno tudi dejstvo, da je svet delavcev (kot neposredno voljeno telo) legitimni predstavnik vseh zaposlenih v pod​jetju, medtem ko sindikat v načelu lahko predstavlja in zastopa le inte​rese svojih članov, kar bo postalo zlasti aktualno po sprejetju zakona o kolektivnih pogodbah. Z vidika ob​ravnavane problematike pa je bist​vena pravno relevantna razlika pred​vsem v tem, da svet delavcev ni (tako kot sindikat) zunanji po​godbeni partner podjetju, ampak je le eden izmed organov z do​ločenimi (so)upravljalskimi po​oblastili zno​traj podjetja.
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Slika 1: Shematski prikaz temeljnih razlik med delovnimi in internimi participativnimi upravljalskimi razmerji (dopolnjeno po: isti avtor, 
Industrijska demokracija, št.3/97)

6.) 

Vsebina oz. predmet urejanja v okviru internih soupravljalskih raz​merij v podjetju ni več »cena (ma​terialna in nematerialna) dela« - o tem se pogovarjata podjetje in sin​dikat na trgu dela in skozi »sistem socialnega partnerstva« na različnih nivojih - ampak so to predvsem vprašanja, ki zadevajo učinko​vitejšo organi​za​cijo in potek celot​nega poslovnega procesa v pod​jetju, medtem ko se v »sistem soci​alnega partnerstva« sveti delavcev ne vključujejo.

Glede na to, da so zaposleni s svo​jim delom in interesi nepogrešljiv integralni del poslovnega procesa, lahko rečemo, da v podjetju prav​zaprav ni nobene poslovne odločitve, ki ne bi tako ali drugače, posredno ali neposredno, zadevala tudi zapos​le​nih. Njihov interes je seveda ponekod močnejši in bolj neposreden, drugje manj, Naloga sveta delavcev pa je, da se v skladu z zakonom in partici​pacijskim dogovorom vključuje v celoten proces upravljanja ter po​sku​ša zagotoviti ustrezno upoštevanje interesov zaposlenih pri sprejemanju vseh pomembnejših poslovnih odlo​čitev v podjetju. Le interesno rav​notežno upravljanje (hkratno upoš​te​vanje interesov podjetja, lastnikov in zaposlenih) namreč danes zagotavlja ustrezno poslovno uspešnost.

Nasplošno se spreminja tudi kon​cept podjetja, utemeljen na lastništvu kapitala kot trajnem viru nadzora in upravljanja. Ta koncept je danes nadomeščen ali združen z drugačnimi principi organiziranja in upravljanja, za katere nista značilna nadzor in ukazovanje ene skupine (to je last​nikov), ampak temeljijo na sode​lovanju in zaupanju med enako​pravnimi partnerji v organizaciji4.
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Tabela 2: Glavne značilnosti delovnih in soupravljalskih razmerij

Tudi sicer sodobna paradigma po​djetja le-tega že davno ne pojmuje več kot zgolj ekonomski subjekt in sred​stvo za zadovoljevanje profitnih in​teresov njegovih lastnikov, ampak kot družbenoekonomski subjekt, katerega družbeno poslanstvo je čim celovitejše zadovoljevanje interesov različnih notranjih in zunanjih dé​lež​nikov oz. udeležencev organiza​cije (angl. stakeholders)5. Pri tem so lastniki oz. družbeniki (angl. shareholders) samo ena izmed skupin notranjih déležnikov in njihov interes je le eden izmed interesov, ki jih mora zadovoljevati podjetje. Podjetje, ki hote ali nehote zanemari kateregakoli od omenjenih interesov (lastniki, zaposleni, okolje, lastni interesi po​djetja) v današnjih pogojih gos​po​darjenja ne more biti več uspešno. Ta najsodobnejša poslovna filozofija je med drugim lepo razvidna tudi iz kriterijev t. i. evropskega modela po​slovne odličnosti, ki jih v celoti povzemajo tudi kriteriji za podel​jevanje priznanj RS za poslovno odličnost.

Soupravljanje ni sindikalizem ali oblika »socialnega partnerstva«

Iz povedanega jasno sledi, da de​lavskega soupravljanja in sindika​lizma niti približno ni mogoče metati v isti koš, kar pa je danes žal še vedno zelo pogosta napaka precejšnjega dela naše teorije in prakse. Delavsko soupravljanje sploh ni razmerje med »delodajalci« in »delojemalci« kot socialnimi partnerji6 in zato tudi ni del (oblika) sistema socialnega partner​stva na katerikoli ravni.
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Slika 2: Vloga in zastopanje delavcev v različnih industrijskih razmerjih

Sindikat kot zastopnik interesov delavcev v vlogi delojemalcev pri urejanju tržnih delovnih razmerij z delodajalcem in svet delavcev kot zastopnik interesov zaposlenih v vlogi ene od ključnih skupin udele​žencev poslovnega procesa pri (so)upravljanju tega procesa v so​delovanju z lastniki in menedžerji imata v podjetju povsem različne funkcije in področji dela, ki se med seboj ne prekrivata, ampak se do​polnjujeta in nadgrajujeta.
Zgoraj obravnavanim vprašanjem bo potrebno posvetiti posebno po​zornost tudi ob pripravi končnega besedila zakona o delovnih raz​merjih ter zakona o udeležbi zapos​lenih pri dobičku družbe. Nekatere doslej predlagane rešitve glede raz​mejevanja pristojnosti med sveti delavcev in sindikati v teh predpisih namreč kažejo, da se predlagatelji z zgoraj obravnavano problematiko niso posebej poglobljeno ukvarjali.

V predlogu zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe se je tako naprimer znašla teoretično in praktično povsem neprimerna reši​tev, po kateri naj bi pri urejanju te oblike organizacijske participacije zaposlenih njihove interese namesto sveta delavcev zastopal(i) sindikat(i) v podjetju. Obratno pa so se v po​sameznih zgodnejših verzijah pred​loga novega zakona o delovnih raz​merjih nekatere klasične funkcije sindikatov pri urejanju teh razmerij poskušale neutemeljeno dodeliti sve​tom delavcev.

Sklep

Razumevanje in razlaganje vseh industrijskih razmerij v okviru pojma »delovno razmerje« in zgolj skozi prizmo »nasprotja med delom in kapitalom« ter poenostavljeno pre​našanje tovrstne družbeno​ekonom​ske interesne polarizacije s trga dela tudi v interna organizacij​sko uprav​ljavska razmerja v podjetjih je v raz​vitem svetu že bolj ali manj stvar preteklosti. Tam se danes namesto tega proučuje zlasti pojav t. i. no​tranjih interesnih koalicij pri spre​jemanju upravljavskih odločitev v podjetju, za katere je klasična zunanja družbenoekonomska ločnica med »delom in kapitalom« seveda popol​noma irelevantna. Zato je govoriti o »strani dela« in »strani kapitala« v zvezi z delavskim soupravljanjem, kot je to pogosto v delu slovenske teorije, strokovno popolnoma depla​sirano. Objektivno (s tržnimi zakoni​tostmi) pogojena družbeno eko​nom​ska nasprotja med interesi dela in interesi kapitala se rešujejo v okviru sistema socialnega partnerstva na različnih ravneh, usklajevanje raz​ličnih (ne samo materialnih) inte​resov notranjih udeležencev poslov​nega procesa pa je kanalizirano v sistem korporacijskega upravljanja. Nedvomno se bo na tej točki slej ko prej morala radikalno prelomiti tudi teorija slovenskega delovnega in korporacijskega prava. Čim prej, tem bolje.

Opomnik za razpravo

Glavne oporne točke za razpravo delavskih predstavnikov iz različnih podjetij na posvetu o urejanju raz​merij med svetom delavcev in sin​dikatom so predstavljala zlasti nas​lednja vprašanja:

1. Ali je bil nosilec akcije za izvolitev prvega sveta delavcev sin​dikat ali samoiniciativno organi​zi​rane skupi​ne delavcev?
2. Kakšna je stopnja kumulacije sin​dikalnih in soupravljalskih funkcij oziroma koliko sindikalnih zaupnikov je istočasno tudi članov sveta de​lavcev in ali je morda predsednik sindikata hkrati tudi predsednik sveta delavcev?
3. Če sta v isti osebi kumulirani funk​ciji predsednika sindikata in pred​sednika sveta delavcev – kako poteka dogovarjanje z vodstvom na obeh različnih področjih (delovna raz​mer​ja in soupravljalska raz​merja), in ali je z obeh strani jasno v kakšni funkciji se kdaj pogovarjata? Ali v tem smislu prihaja do problemov in kakšnih?
4. Ali se predstavniki, ki so v dvojni funkciji, zavedajo te dvojnosti in ali znajo ločiti kdaj nastopajo kot sin​dikalisti, kdaj pa kot souprav​ljalci? Ali se na sejah sveta delavcev pogosto odpirajo vprašanja, ki sicer sodijo v domeno sindikata (plače in po​dob​no)?
5. Pri katerih konkretnih vpraša​njih se je v dosedanji praksi naj​pogosteje pojavila dilema ali sodijo v pristoj​nost sveta delavcev ali sin​dikata? Naštejte!
6. Ali se je že pojavil primer, ko sta se svet delavcev in sindikat ločeno in neodvisno drug od drugega ukvarjala z istimi vprašanji, prišla do različnih zaključkov ter isto problematiko sku​šala vsak po svoje urejati z vod​stvom podjetja?
7. Ali pri obeh delavskih pred​stav​ništvih že obstaja jasno zave​danje o njunem različnem pos​lan​stvu, nalo​gah in področjih dela in ali sta svet delavcev in sindikat že skušala spre​jeti ustrezen dogovor o medsebojni razmejitvi pristojnosti in sode​lo​va​nju?
8. Glede katerih vprašanj sta svet delavcev in sindikat doslej vodila usklajene akcije na podlagi pred​hodnega dogovora? Naštejte!
9. Ali je uveljavljena praksa med​sebojnega vabljenja na seje, obveš​čanja in izmenjave pobud in pred​logov med svetom delavcev in sin​dikatom?
10. Na katerih področjih klasičnih delovnih razmerij se v primeru, da se v podjetju sindikat iz takšnih ali dru​gačnih razlogov (neaktivnost, spr​tost med različnimi sindikati, prenizka stopnja sindikaliziranosti) ne oprav​lja svojega poslanstva, najbolj kaže potreba po angažiranju sveta delav​cev tudi na tem področju, čeprav le-to načeloma ne sodi v njegovo domeno (»subsidiarna vloga sveta delavcev pri urejanju delovnih razmerij«)? Naštejte!
11. Ali je sindikat kdaj poskušal do​deljevati naloge in navodila svetu delavcev ali se na drug način pos​tavljati v nadrejen položaj oziroma obratno?
12. Kakšen je odnos vodstva pod​jetja do enega in drugega delavskega predstavništva? Ali prihaja do ne​utemeljenega favoriziranja enega ali drugega in poskusov slabitve moči enega na račun drugega ipd.?
13. Ali je vodstvu podjetja jasno, s katerim od obeh delavskih pred​stavništev naj se o čem pogovarja in dogovarja, ali pa se o vsem pogovarja z obema hkrati?
14. Kakšne so vaše druge izkušnje v zvezi z obravnavano problematiko?
TEMELJNA NAČELA IN PRIPOROČILA ZA UREJANJE RAZMERIJ MED SVETI DELAVCEV IN SINDIKATI 
V PODJETJIH

Na podlagi pripravljenih strokov​nih gradiv in razprave na posvetu so bila izoblikovana naslednja temeljna načela in priporočila za urejanje medsebojnih razmerij med sveti delavcev in sindikati v podjetjih, in sicer:
1.

Za slovenske razmere (izrazit sin​dikalni pluralizem tudi na ravni po​djetij; nezadostna, čeprav razme​roma visoka stopnja sindikaliziranosti itd.) ne pridejo v poštev razmišljanja v smeri morebitne uvedbe enotnega sis​tema delavskih predstavništev v podjetjih oz. tako imenovanega šved​skega modela delavske partici​pacije, v katerem sindikat zastopa interese delavcev tako na področju delovnih kot tudi na področju soupravljalskih razmerij. Naš zakonodajalec se je pravilno odločil za uvedbo dualnega sistema delavskih predstavništev, ki je tudi teoretično gledano primernejši za učinkovito uresničevanje bistva sistema delavske participacije pri upravljanju podjetij.

Rešitev problematike, ki izvira iz obstoja dveh vrst delavskih pred​stavništev na ravni podjetja, je torej treba iskati v smeri čim bolj jasne razmejitve vloge, funkcij in področij dela med sindikati na eni ter voljenimi delavskimi predstav​niki (sveti delavcev, predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delav​ski direktor) na drugi strani. Pri tem dejstvo, da se bodo morda ne​katere sindikalne centrale v bodoč​nosti odločile organizacijsko umak​niti iz podjetij in svoje delovanje organizirati le na višjih ravneh orga​niziranosti (panoge, država), ne igra nobene vloge. Ločnica med sindi​kalizmom in soupravljanjem bo mo​rala biti tudi v tem primeru po​pol​noma jasna.

2.

Težnja po čim bolj jasni teoretični in praktični razmejitvi sindikalizma in soupravljanja pa seveda ne pomeni, da je treba na tej relaciji prekiniti sicer nujne povezave. V zvezi s tem je vsekakor treba upoštevati zlasti naslednja dejstva:

a)

Generalna podpora sindikatov raz​voju sistema delavske participa​cije je neprecenljivega pomena, pri čemer pa je ta podpora že po naravi stvari tudi bolj ali manj logična. Vsak do​ber sindikat namreč mora pod​pirati vse, kar lahko pripomore k izboljšanju ekonomskega in social​nega položaja delavcev – in sistem delavske participacije pri uprav​ljanju to vsekakor je. Važno je le, da tudi sindikati razumejo globlje bistvo razlik med sindikalizmom in so​uprav​ljanjem ter ne poskušajo sis​tema delavske participacije spreme​niti zgolj v »svojo podaljšano roko« oziroma obliko dela, torej v meha​nizem, preko katerega bi skušali reševati problematiko tržnih nas​protij med delom in kapitalom. Svet delavcev namreč ni in v nobenem smislu ne more biti le »v zakon preoblečen sindikat«, ampak ima v sistemu industrijskih odnosov po​vsem drugo poslanstvo. Zato naj sindikati podpirajo samostojen raz​voj sistema delavske participacije na enak način, kot podpirajo razvoj vseh drugih družbenih institucij, ki služijo izboljšanju položaja delavcev (npr. sistem zaposlovanja, zdravstva, po​koj​ninskega in invalidskega zavaro​vanja, socialnega varstva itd.), čeprav to niso njihove lastne oblike dela.

b)

Brez organizirane podpore sindi​katov bi se v danih razmerah sistem delavske participacije le stežka uvel​javil tako na makro kot na mikro ravni.

Na makro ravni je izjemnega pomena zlasti angažiranje sindika​tov pri kreiranju zakonodaje, ki ureja sistem delavske participacije. Drugih organiziranih subjektov, ki bi na tem področju lahko zastopali interese delavcev, namreč ob upoš​tevanju dejstva, da združenje svetov delavcev slovenskih podjetij ni formalno vključeno v sistem tri​par​titnega socialnega partnerstva, za​enkrat  ni.

Tudi na ravni posameznih podjetij bi brez neposrednega angažiranja sindikatov marsikje sploh ne prišlo niti do izvolitve svetov delavcev in drugih delavskih predstavništev ozi​roma do formalne vzpostavitve us​treznih mehanizmov delavske parti​ci​pacije. Zakon o sodelovanju de​lavcev pri upravljanju namreč de​lavsko participacijo ureja kot fakul​tativni sistem. To pa pomeni, da de​lavci pravico do soupravljanja imajo, če jo izkoristijo (oblikovanje sveta delavcev in drugih delavskih pred​stavništev), če je ne izkoristijo, pa jim je ni dolžan nihče zagotoviti. V veliki večini primerov so bili prav sin​dikati v podjetjih kot dotlej edina organizirana sila delavcev tisti, ki so sklicali prvi zbor delavcev in izvedli volitve sveta delavcev kot temelja za uresničevanje pravice do soupravljanja. Praksa kaže, da na morebitne »samoiniciativno orga​ni​zi​rane skupine delavcev« pri tem ni preveč računati, čeprav zakon for​malno omogoča tudi tak pristop.

c)

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je tudi formalno omogo​čil uresničevanje zgoraj opisane »pod​porne« vloge sindikata pri razvoju sistema delavske parti​ci​pacije na ravni podjetij. Gre zlasti za tri vrste funkcij, ki jih v tem smislu priznava sindikatom v podjetjih, in sicer:

· iniciativna funkcija – vsak re​prezentativni sindikat v pod​jetju ima pravico sklicati zbor delav​cev zaradi izvolitve sveta de​lav​cev (17. člen ZSDU);

· kadrovska funkcija – vsak re​pre​zentativni sindikat v podjetju ima pravico predlagati svoje kan​didate za člane sveta delavcev (27. člen ZSDU);

· nadzorna funkcija – vsak sin​dikat ima pravico sprožiti po​stopek za odpoklic tistih članov sveta delavcev, ki jih je sam predlagal (47. člen ZSDU).

Opisano pa v nobenem primeru ne pomeni, da so sindikati kakorkoli »nadrejeni« svetom delavcev, ne formalno, ne neformalno. Sveti delavcev in sindikati v podjetjih niso v odnosu nikakršne medsebojne nad​rejenosti oziroma podrejenosti.

d)

Kljub načelno jasni razmejitvi vloge, funkcij in področij dela sin​dikatov in svetov delavcev pa v konkretni praksi izjemoma vendarle prihaja v posameznih primerih do nekaterih »mejnih vprašanj«, kjer ni povsem jasno v čigavo pristojnost sodijo, ali do določenega »pokri​vanja interesnih sfer«, ko se pri posameznih vprašanjih hkrati kaže upravičen interes obeh (podvajanje interesov). Zaradi potrebne učinko​vitosti pri celovitem uresničevanju interesov delavcev morajo sindikati in sveti delavcev takšna »mejna področja delovanja« in morebitna »področja podvajanja interesov« čimprej in čim bolj jasno identificirati ter se dogovoriti o najprimernejših načinih postopanja.

3.

Temeljno vodilo, ki mora deter​minirati razmišljanja o urejanju od​nosov med sveti delavcev in sindikati v podjetjih, je torej spoznanje, da imata obe vrsti delavskih pred​stav​ništev sicer v osnovi povsem različne vloge in področja dela, vendar šele njuno hkratno in vzporedno delo​vanje lahko pokrije celoto vseh raz​ličnih (materialnih, osebnostnih in societalnih) potreb in interesov ljudi v sferi dela. Področji sveta delavcev in sindikata se v osnovi ne pre​krivata, ampak se dopolnjujeta in nadgrajujeta.
Če izhajamo iz teorije potreb, ki jih ljudje zadovoljujejo v sferi dela, bi lahko (zelo v grobem in shematsko) rekli, da sindikati s svojim delova​njem pokrivajo predvsem področje zadovoljevanja materialnih potreb in potrebe po varnosti, sveti delavcev in druga participativna delavska pred​stav​ništva pa predvsem področje zadovoljevanja osebnostnih in soci​etalnih potreb. Pri tem pa drug dru​gega ne moreta nadomestiti, ampak je njuno delovanje lahko le sinergetsko.

4.

Soupravljanje torej ni sindika​li​zem in uvajanje soupravljanja ne pomeni niti negacije, niti margi​nalizacije sindikatov kot še vedno skušajo dokazovati nekateri.

Sindikati znotraj podjetij kljub uvedbi soupravljanja in izvolitvi svetov delavcev v podjetjih še na​prej ohranjajo vse temeljne funk​cije, ki so jih imeli doslej (predvsem uveljavljanje delovnopravnih pravic in sindikalno varstvo teh pravic). Zakonodajalec z uvedbo svetov de​lav​cev ni imel namena nadomestiti sindikatov v podjetjih, kar je jasno razvidno predvsem iz določil 4. odst. 5. člena ter 2. odst. 7. člena ZSDU.

Po prvi od citiranih določb se svet delavcev ne more dogovarjati z delodajalcem o pravicah iz delovnega razmerja, plačah in tistih pogojih dela, ki se skladno s predpisi urejajo s splošno veljavnimi kolektivnimi po​god​bami. Te pa lahko sklepajo le sindikati, kar pomeni, da je urejanje delovnih razmerij še naprej primarna vloga sindikatov.

Po drugi od citiranih določb pa se mora svet delavcev vzdržati kakr​šnihkoli oblik sindikalnega boja, kar v praksi pomeni predvsem prepoved organiziranja stavke. Stavka je torej izključna pravica sindikatov. Ker pa je prav stavka in grožnja s stavko eno temeljnih orožij delojemalcev pri urejanju delovnih razmerij, pomeni ta določba še eno potrditev dejstva, da sveti delavcev že a priori ne morejo nadomestiti sindikatov pri urejanju tržnih delovnih razmerjih z delo​dajalci. Seveda pa po drugi strani tudi sindikati po nobenem predpisu in tudi sicer ne morejo nadomestiti vloge, ki jo imajo po ZSDU sveti delavcev v procesu poslovnega odločanja v podjetju. Kot rečeno se njuno delo​vanje lahko le dopolnjuje in nad​grajuje.

Zmedo v odnosih znotraj podjetja, do katere lahko pride ob nejasno razmejenih medsebojnih področjih dela in pristojnostih, je med drugim poskušala preprečiti tudi konvencija Mednarodne organizacije dela (MOD) št. 135 o varstvu in olaj​šavah za delavske predstavnike. Tudi ta konvencija dopušča možnost istočasnega delovanja sindikalnih in posebej izvoljenih delavskih pred​stavnikov na ravni posameznega podjetja, vendar z omejitvijo, da funkcije slednjih ne smejo zajemati dejavnosti, ki so priznane kot izključ​na pravica sindikatov v posamezni državi (3. člen), ter s prepovedjo, da se izvoljeni predstavniki izkoriščajo za morebitno ogrožanje položaja za​interesiranih sindikatov, ampak je treba spodbujati njihovo medsebojno sodelovanje (5. člen).

5.

Generalna razmejitev področij de​la svetov delavcev in sindikatov v podjetjih je torej naslednja: Sindikati zastopajo interese delavcev na po​dročju urejanja tržnih delovnih razmerij s podjetjem kot delo​da​jalcem, sveti delavcev pa zastopajo interese delavcev pri sprejemanju pomembnejših upravljavskih odlo​či​tev v poslovnem procesu znotraj podjetja (interna soupravljalska raz​merja), pri čemer svojih vlog ne moreta zamenjati ali si posameznih pristojnosti medsebojno prevzemati.

Kljub tej načelni razmejitvi pa ostaja odprto vprašanje, ali svet delavcev vendarle lahko v določenih primerih in pod določenimi pogoji opravlja nekatere naloge tudi na področju urejanja delovnih razmerij. To vprašanje bo potrebno posebej preučiti zlasti z vidika nekaterih vel​javnih določil ZSDU, in sicer:

a) Že omenjena določba 4. odst. 5. člena ZSDU prepoveduje svetu de​lavcev poseg le na tista vprašanja delovnih razmerij, ki so urejena s splošno veljavnimi kolektivnimi po​godbami. S pripravljajočo se novo zakonodajo o kolektivnih pogodbah se predvideva, da bodo le-te nače​loma veljale le za člane sindikata, ki bo posamezno kolektivno pogodbo sklenil, pod določenimi pogoji pa bi bilo mogoče njeno veljavnost raz​tegniti tudi na ostale zaposlene. Prav kolektivno urejanje delovnih raz​merij za tiste zaposlene, ki niso člani sindikata, ali dogovarjanje morebit​nega »nadstandardnega« nivoja pravic (nad ravnijo, določeno s kolektivnimi pogodbami) predstavlja eno od možnih funkcij sveta delavcev na tem področju, ki sicer nikakor ne sodi med »izvirna« področja udej​stvovanja sveta delavcev.

b) Zakon v določbi 87. člena ZSDU med nalogami sveta delavcev omenja tudi »skrb za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter doseženi dogovori med svetom delavcev in delodajalcem«. Skrb za dosledno izvrševanje konkretne kolektivne pogodbe je načeloma stvar sindikata, ki jo je sklenil. Kako se lahko v to vključi svet delavcev, ne da bi po​segel v pristojnost sindikata, pa bo treba še proučiti. Na posvetu je bilo v tem smislu med drugim izoblikovano priporočilo, da sveti delavcev in sindikati za izvajanje te naloge skupaj oblikujejo posebne »odbore za nad​zor nad izvajanjem predpisov in pogodb ter dogovorov«. Ti odbori bi bili formalno locirani pri svetu de​lavcev, tisto tretjino članov, za katere po določbi 57. člena ZSDU ni po​trebno, da so člani sveta delavcev, pa naj bi imenovali neposredno sin​dikati. Odbori bi morali najmanj enkrat letno pripraviti celovito »oce​no stanja na področju izvajanja predpisov, pogodb in dogovorov v podjetju«, ki bi potem služila kot podlaga za ustrezne aktivnosti tako sveta delavcev kot sindikata, odvisno od tega, v čigavo pristojnost posa​mezna konkretna problematika sodi. 

c) V določbi 95. člena ZSDU omenja med nalogami, o katerih svet delav​cev soodloča, tudi »merila za ocen​jevanje delovne uspešnosti delav​cev«. Ta merila so v osnovi del plač​nega sistema, plačni sistem pa je predmet urejanja v kolektivnih po​godbah, ki jih sklepajo sindikati. Podobno kot smo omenili zgoraj tudi glede tega vprašanja velja, da bo treba posebej proučiti način uresničevanja te naloge svetov delavcev, ne da bi to pomenilo poseg v pristojnost sin​di​kata in s tem možen konflikt na tej relaciji.

6.

Svet delavcev in sindikat v pod​jetju se torej v okviru svojih pristoj​nosti v imenu delavcev pogovarjata in dogovarjata z vodstvom podjetja o različnih vprašanjih. Načeloma se v izogib možnim zapletom in nejas​nostim (konflikt na relaciji svet delavcev – sindikat, zlorabe svetov de​lavcev s strani vodstev v smeri uvajanja »rumenih sindikatov«, zme​da v upravljavskem sistemu znotraj podjetja itd.) nikakor ne sme dogajati, da se vsak zase z vodstvom pogovar​jata in vsak po svoje dogovarjata o isti problematiki (npr. o plačah).

Problem seveda predstavljajo že omenjena »mejna« vprašanja in področja dela, kjer se interesi in pristojnosti sindikata in sveta de​lavcev kljub vsemu pokrivajo (»po​krivanje interesnih sfer«), in glede katerih smo dejali, da jih je pripo​ročljivo čimprej in čim jasneje iden​tificirati. Največ nejasnosti v tem smislu se pojavlja naprimer na po​dročju standarda delavcev (sociala, kultura, šport, rekreacija, stanovanj​ska problematika) in še na nekaterih drugih (npr. varstvo pri delu). V teh primerih se morata svet delavcev in sindikat nujno medsebojno dogovo​riti o načinu postopanja. V poštev pride bodisi dogovor o delitvi pristoj​nosti in nalog, bodisi skupno in usklajeno nastopanje obeh delavskih predstavništev v odnosu do vodstva glede konkretnih vprašanj. Nikoli pa v teh primerih sindikat in svet de​lavcev ne smeta nastopati brez predhodnega dogovora vsak zase in vsak po svoje.

V načelu so torej za odnose med svetom delavcev in sindikatom v podjetju značilni predvsem trije ele​menti, in sicer:

· načelna in dejanska organizacij​ska in akcijska samostojnost ter medsebojna neodvisnost;

· sodelovanje pri »mejnih vpraša​njih«;

· skupno (usklajeno) delovanje v primeru »pokrivanja interesnih sfer«.

7.

Vsestransko neformalno sodelo​va​nje sveta delavcev in sindikata se priporoča tudi sicer, se pravi pri vprašanjih, glede katerih je jasno in nesporno, da sodijo le v pristojnost enega ali drugega. Pogosto se bo dogajalo, da bo na seji sveta delavcev sproženo vprašanje, ki sicer sodi v pristojnost sindikata in obratno. Na enem in drugem organu bodo podane mnoge koristne iniciative, o katerih se morata medsebojno obveščati, ukrepa pa naj potem tisti od njiju, ki je v konkretnem primeru za to pristojen. Medsebojno obveščanje in vab​lje​nje predstavnikov na seje, izmen​java koristnih iniciativ, skupna posvetovanja itd. morajo biti torej stalnica v odnosih med svetom delavcev in sindikatom v podjetju. Predpogoj pa je seveda obojestransko dosledno spoštovanje zgoraj omen​jene načelne razmejitve vloge, funk​cij in osnovnih področij dela med obema vrstama delavskih pred​stav​ništev.

8.

Zaradi čim bolj jasne ureditve obravnavanih razmerij med svetom delavcev in sindikatom v podjetju je priporočljivo, da o tem po možnosti skleneta tudi poseben medsebojni dogovor v pisni obliki. Že sama ra​zprava o takšnem dogovoru je lahko izjemno koristna, ker obema pomeni posredno prisilo za poglobljeno raz​čiščevanje vseh tovrstnih odprtih dilem.

9.

Posebno pozornost v obrav​na​vanem kontekstu brez dvoma zasluži tudi vprašanje primernosti kumu​lacije sindikalnih in souprav​ljalskih funkcij v podjetju. Zakon v tem smislu ne vsebuje nobenih prepovedi in omejitev in v praksi niso redki primeri, ko so vsi člani vodstva sindikata podjetja istočasno člani sveta delavcev, predsednik sindikata podjetja pa je istočasno tudi pred​sednik sveta delavcev.

Formalnopravno in teoretično tak​šne rešitve niso sporne in so bile zlasti v začetni fazi uveljavljanja sistema delavske participacije po svoje tudi razumljive. Vendar pa je dosedanja praksa v teh primerih že začela opozarjati na nekatere resne težave pri konkretnem delovanju, ki so po​sledica velikih razlik med sindika​lizmom in soupravljanjem tako po vsebini kot po načinu urejanja ene in druge vrste industrijskih razmerij. Zlasti težaven je lahko v dogo​var​janjih z vodstvom položaj delavskih predstavnikov, ki se pojavljajo hkrati v obeh predsedniških funkcijah. Ve​činsko mnenje udeležencev po​sveta je zato bilo, da bi se kazalo vsaj pri predsedniških funkcijah tej kumu​laciji po možnosti čimbolj izogibati.

Ne glede na to, kakšne usmeritve za vodenje tega vidika kadrovske po​litike v obeh delavskih pred​stav​ništvih bo priporočila stroka, pa se velja odločno upreti poskusom, da se kakršnekoli omejitve in prepovedi v tem pogledu regulirajo z zakonom. Za to ni nikakršne potrebe, lahko pa povzroči veliko škodo naravnemu razvoju stvari na tem področju.

10.

Priporočljivo je, da svet delavcev in sindikat skupno organizirata sis​tem obveščanja (skupne seje, hkrat​na dostava gradiv itd.) o tistih vpra​šanjih, o katerih obstaja s strani vod​stva podjetja dolžnost obveščanja bodisi sveta delavcev (89. člen ZSDU), bodisi sindikata (skladno z določili kolektivnih pogodb). Vse​stran​ska obveščenost obeh delavskih predstavništev o vseh vprašanjih, ki se tičejo delavcev, ne glede na to kdo je v osnovi pristojen za njihovo reševanje, je vsekakor lahko že sama po sebi zelo koristna. Poleg tega pa je dejstvo da se mnoge informacije, ki jih je vodstvo dolžno dajati enemu ali drugemu podvajajo, kar hkrati pome​ni tudi podvajanje obveznosti vod​stva. Zato je prav to pogosto tudi razlog za odpore na strani vodstva zoper sleherno obveščanje delavskih predstavništev. Ta problem je mogo​če odpraviti z že omenjenim skupnim organiziranjem hkratnega obvešč​anja obeh delavskih predstavništev.

11.

V mnogih primerih predstavlja poseben problem dejstvo, da je tudi vodstvo podjetja o problematiki razmejevanja pristojnosti med svetom delavcev in sindikatom v podjetju premalo osveščeno. Zave​danje te problematike mora biti namreč obojestransko, kajti v nas​protnem primeru lahko prihaja do nesporazumov tudi v primeru, da so stvari na »delavski strani« sicer razčiščene. Zato se priporoča, da se v vsa razčiščevanja obravnavane prob​lematike v podjetju neposredno vklju​či tudi vodstvo podjetja. Najpri​mernejša oblika v tem smislu je verjetno poseben skupni posvet sve​ta delavcev, sindikata in vodstva podjetja na to temo.
Opombe:

1 Namenoma poenostavljena pojma »kupci« in »prodajalci delovne sile« se v tem članku uporabljata le pogojno zaradi nazornejše predstavitve ekonomskega bistva delovnih razmerij. Drugače pa vemo, da je že t. i. Philadelphijska deklaracija načelno prepovedala delovno silo tretirati kot tržno blago, zaradi česar se teorija delovnega prava uporabi teh pojmov striktno izogiba. Strogo tržno – menjalna (kupoprodajna) vsebina delovnega razmerja mora biti namreč sicer nujno korigirana z elementom ohranitve osebne neodvisnosti delojemalca od delodajalca v tem razmerju.





 2 Angleški pojem »stakeholders« se v slovenski strokovni literaturi prevaja različno. Najbolj uveljavljen (in verjetno tudi najprimernejši) prevod je zaenkrat »déležniki (organizacije)«, zasledimo pa tudi pojme »udeleženci (organizacije oziroma poslovnega procesa)«, »interesniki«, »deležbeniki« ipd. Pojem »udeleženci poslovnega procesa« je po našem mnenju posebej primeren za označevanje t. i. notranjih déležnikov (lastniki, menedžerji in zaposleni). 





3 Za potrebe tse razprave se omejujemo izključno na tržno-menjalni vidik vsebine delovnih razmerij, medtem ko osebnostni elementi delovnega razmerja za samo bistvo na tem mestu obravnavanih vprašanj niso relevantni. 





4 Glej A. K. Mrčela, Kako organizacijo prihodnosti vidijo velikani organizacijske teorije, Industrijska demokracija, št. 6-7/98.





 5 Teorija podjetja kot skupnosti déležnikov nima sicer ničesar skupnega s t. i. statusnimi teorijami delovnega razmerja (teorija proizvodne skupnosti, teorija vključenosti, teorija institucije itd.), ki jih omenja strokovna literatura (glej npr. Drago Mežnar: Pogodba o zaposlitvi, GV, Ljubljana, 1995).





 6 V sistemu tripartitnega socialnega partnerstva nastopa kot tretji partner tudi država.
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