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PRIMERJALNO O SLOVENSKEM MODELU DELAVSKE PARTICIPACIJE

Slovenski zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) vsekakor sodi med najsodobnejše in najnaprednejše tovrstne zakone v svetu. Zato bi bilo skrajno kratkovidno in nespametno vanj radikalneje posegati v smislu oženja sedaj uveljavljenih participacijskih pravic, oblik in načinov,  kot še vedno vztrajno zahtevajo v nekaterih naših ne preveč napredno usmerjenih poslovnih krogih. Svet namreč hiti ravno v nasprotno smer.

1. KLASIFIKACIJA SISTEMOV DELAVSKE PARTICIPACIJE

Različne znane sisteme (modele) delavske participacije v svetu lahko teoretično klasificiramo po različnih kriterijih. Glavne značilnosti, po katerih se posamezni sistemi (modeli) razlikujejo med seboj, in ki predstavljajo tudi temeljne klasifikacijske kriterije, so zlasti (Gostiša, Miklič: Splošni priročnik za delavsko soupravljanje, 1995):

· institucionalna ureditev uresničevanja delavske participacije
· vsebina in obseg participacijskih pravic

· način uresničevanja delavske participacije in

· vloga in položaj sindikata v sistemu delavske participacije.

1.

Glede na institucionalno ureditev uresničevanja delavske participacije so v svetu uveljavljeni predvsem trije pristopi oz. modeli delavske participacije, in sicer (opomba: označbe posameznih modelov so pogojne):

a) integrativni model predvideva enakopravno članstvo predstavnikov zaposlenih neposredno v organih upravljanja podjetja (družbe);

b) partnerski (kooperacijski) model omogoča participacijo zaposlenih bodisi prek posebnega delavskega organa oziroma izvoljenega delavskega predstavništva (svet delavcev, obratni svet ipd.), ki sodeluje z organi upravljanja podjetja pri sprejemanju določenih upravljalskih odločitev in v tem smislu deluje kot partner organom upravljanja pri odločanju, ali pa prek ustanavljanja raznih skupnih odborov in delovnih teles za posamezna vprašanja, sestavljenih iz predstavnikov delodajalcev in delavcev (komite za varstvo pri delu, odbor za gospodarska vprašanja itd.);

c) dogovorni model pa konkretne oblike in načine ter obseg uresničevanja participacijskih pravic delavcev v po​sameznem podjetju (družbi) v celoti prepušča dogovoru oziroma sporazumu med organi podjetja (družbe) in predstavniki zaposlenih ali kolektivni pogodbi s sindikatom, medtem ko s heteronomnimi pravnimi viri (državni predpisi) sistem delavske participacije ni posebej urejen, ali je urejen le načelno.

V zvezi s prvim modelom je treba upoštevati še različne možne ureditve organov upravljanja podjetij (družb). Mogoči sta dve obliki: t. i. enotirni sistem upravljanja in t. i. dvotirni sistem upravljanja. V dvotirnem sistemu ima družba poleg skupščine še dva organa, in sicer upravo oziroma upravni odbor (management board) in nadzorni odbor (supervisory board). V enotirnem sistemu pa se člani sicer enotnega upravnega odbora delijo na člane z izvršilnimi in člane z neizvršilnimi (kontrolnimi) pooblastili. Naš zakon o gospodarskih družbah (ZGD) je sprejel dvotirni sistem upravljanja.

2.

Glede na vsebino in obseg participacijskih pravic, ki jih uživajo delavci, ločimo:

a) tehnološko-organizacijsko participacijo, ki je omejena predvsem na možnost vplivanja zaposlenih na organizacijo delovnega mesta in potek delovnega procesa, tehnologijo, inventivne predloge in pobude itd.;

b) ekonomsko participacijo, ki zajema tudi vpliv za​pos​lenih na poslovno politiko in druge ekonomsko pomembne upravljalske odločitve podjetja.

3.

Glede na način uresničevanja participacijskih pravic ločimo:

a) individualno participacijo, pri kateri delavci kot posamezniki uresničujejo pravico do pobud in mnenj ter odgovorov nanje, pravico do obveščenosti o spremembah na svojem delovnem mestu ter pravico postavljati vprašanja in dobiti odgovore glede svojih pravic iz delovnega razmerja;

b) kolektivno participacijo, pri kateri zaposleni uresničujejo svoje pravice v zvezi s sodelovanjem pri odločanju s svojimi izvoljenimi predstavništvi.

4.

Glede na vlogo in položaj sindikata v sistemu delavske participacije ločimo predvsem dva značilna modela:

a) participacijo prek sindikata (enotni sistem delavskih predstavništev ali “švedski model”), kjer vlogo delavskih predstavništev opravljajo neposredno organi in predstavniki v podjetju zastopanih sindikatov;

b) participacijo prek posebnih delavskih predstav​ništev (dualni sistem delavskih predstavništev ali “nemški model”), kjer so sindikati na eni ter splošna delavska predstavništva na drugi strani institucionalno ločeni in imajo tudi ločene pristojnosti.

2. GLAVNE ZNAČILNOSTI SLOVENSKEGA MODELA DELAVSKE PARTICIPACIJE

Glavne značilnosti slovenskega modela delavske participacije, kakršnega ureja ZSDU, je mogoče najbolj nazorno prikazati tako, da uporabimo prej opisano klasifikacijo sistemov delavske participacije po različnih kriterijih.

1. 

S formalnega vidika (glede na institucionalno ureditev uresničevanja participacijskih pravic) je naš model nekakšna kombinacija vseh treh v svetu znanih in uporabljanih pristopov. Integrativni model je pri nas uveljavljen preko dveh zakonsko določenih oblik uresničevanja participacije, in sicer preko delavskega direktorja in preko predstavništva delavcev v nadzornem svetu, partnerski (kooperacijski) preko sveta delavcev kot neposredno izvoljenega delavskega predstavništva, značilnosti dogovornega modela pa uvajata zlasti določba 5. člena ZSDU (poseben participacijski dogovor na ravni podjetja) in 110. člena ZSDU (možnost avtonomne ureditve celotnega področja sodelovanja delavcev pri uprav​ljanju v zavodih s kolektivno pogodbo).

2.

Glede na vsebino in obseg participacijskih pravic lahko rečemo, da slovenski model omogoča delavcem tudi dokaj visoko stopnjo ne samo tehnološko-organizacijske, ampak tudi ekonomske participacije. Predstavniki delavcev lahko neposredno in enakopravno sodelujejo pri sprejemanju naj​pomembnejših poslovnih odločitev v upravi (delavski direktor) in v nadzornem svetu (najmanj tretjina predstavnikov delavcev), pa tudi zakonske pristojnosti sveta delavcev v precej​šnji meri že segajo v ekonomskoposlovno sfero odločanja. Teoretično skoraj neomejene možnosti avtonomnega širjenja obsega participacijskih pravic  v okviru posameznega podjetja pa nudi participacijski dogovor po 5. členu ZSDU. V tem pogledu zakon ne pozna praktično nobenih omejitev, tako da je raven delavske participacije v celoti odvisna od inovativnosti in kooperativnosti pogajalskih partnerjev v posameznem podjetju, t. j.  od konkretnega delodajalca in sveta delavcev.

3. 

Naš model delavske participacije uveljavlja tudi oba možna temeljna načina uresničevanja participacijskih pravic, t. j. individualno in kolektivno participacijo. Tudi v tem pogledu velja, da se lahko s participacijskim dogovorom v posameznem podjetju avtonomno uredijo in uveljavijo tudi drugi načini uresničevanja participacijskih pravic, poleg tistih, ki jih ureja že zakon.

4.

Glede vloge in položaja sindikata v sistemu delavske participacije je naš zakon sledil nemški ureditvi in sprejel t. i. dualni sistem delavskih predstavništev v podjetju. Delovno področje in delovanje sindikata na eni ter delovno področje in delovanje delavskih predstavništev na drugi strani so namreč formalno ločeni. Sklepanje podjetniških kolektivnih pogodb, varstvo pravic iz delovnega razmerja pred raznimi oblikami kršenja in druga elementarna vprašanja iz delovnega razmerja kot pogodbenega razmerja, ki sodijo na področje objektivno nasprotujočih si interesov delodajalcev in delojemalcev (konfliktna sfera odnosov), v imenu delavcev ureja sindikat. Sodelovanje z delodajalcem pri upravljanju, s ciljem dosegati boljše rezultate na vseh poslovnih področjih, ki so  v skupnem interesu tako delavcev kot tudi delodajalca (nekonfliktna oziroma kooperativna sfera odnosov), pa v imenu delavcev uresničujejo njihova predstavništva po ZSDU. Zato je v zakonu tudi jasno določeno, da se npr. svet delavcev ne sme po​služevati nobenih oblik sindikalnega boja. Eno od bistev takšne ureditve (formalna ločitev sindikalnih in delavskih predstavništev) je tudi v tem, da morajo delavska predstavništva zastopati interese vseh zaposlenih, medtem ko vsak sindikat načeloma lahko zastopa le pravice in interese svojih članov. 

Teoretično zelo zanimivo je vprašanje, ali je bila izbira nemškega modela delavske participacije res najbolj primerna za naše razmere, ali bi morda v tem pogledu (položaj sindikata v sistemu) vendarle kazalo bolj slediti švedskemu modelu. O tem obširneje razmišljamo v članku Je boljši nemški ali švedski model (ID št. 4/97).

(Participativni management, 1996)
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