mag. Mato Gostiša

TRILEMA O “KANALIH DELAVSKEGA VPLIVA”

V “strokovnih podlagah za spremembe ZSDU” (II. del raziskovalnega projekta “Vključevanje zaposlenih v upravljalsko strukturo - organe gospodarskih družb”) je v poglavju o razlogih za spremembe zakona pod 1. točko zapisana tale osnovna iztočnica: “Slovenski model lastninjenja ima za posledico, da je v številnih družbah vsaj tretjina zaposlenih solastnikov kapitala družbe (notranja razdelitev in notranji odkup). Obenem je stopnja sindikaliziranosti zaposlenih visoka. Zato obstajajo trije kanali vplivanja zaposlenih na njihov položaj: sindikat, organi delniške družbe, inštituti, predvideni z ZSDU. To vnaša razlike med zaposlenimi, saj nekateri lahko uporabijo vse tri kanale, drugi pa manj. S tem so dane možnosti, da uprava vodi podjetje razvojno podoptimalno.” Pod 2. točko pa je med drugim dodana še ugotovitev: “Tako prihaja do večtirnega upravljanja položaja zaposlenih: preko sindikata po ZSDU in kot solastnikov”. Vse skupaj naj bi pomenilo, da imajo delavci pri nas nelogično in nesprejemljivo veliko (so)upravljalskih pravic.

Gre vsekakor za navidez (vendar res samo navidez) logično, v resnici pa kar precej poenostavljeno sklepanje, ki ga žal ni mogoče sprejeti kot strokovno podlago za oceno o “predimenzioniranosti” slovenskega modela delavske participacije in prevelikem vplivu zaposlenih na upravljanje podjetij. Teza o problematičnosti “treh kanalov delavskega vpliva” namreč spregleduje in preprosto zanemari nekatera zelo relevantna dejstva, zaradi česar je seveda po svoje razumljivo, da proizvaja tudi napačen sklep. Za kaj gre? (Opomba: Zaradi razumevanja pravega bistva stvari si bomo tudi mi dovolili nekaj manjših, a nebistvenih poenostavitev nekaterih definicij).

1. Sindikat ni sestavni del (internega) sistema upravljanja podjetja

Sindikat ni sestavni del formalnega sistema upravljanja podjetja in tudi ni nujno, da v podjetju sploh obstaja. Sindikat je (pogodbeni) partner podjetja. Podjetje kot delodajalec (na mikronivoju) oziroma združenje delodajalcev (na makronivoju) se z njim kot zastopnikom delojemalcev pogaja in sklepa pogodbe o “ceni in drugih pogojih prodaje delovne sile” na trgu delovne sile, kar pomeni, da gre med njima praktično za formalno enako medsebojno razmerje, kakršnega ima podjetje tudi z drugimi poslovnimi partnerji, prodajalci oziroma dobavitelji na trgu (blaga in storitev). To pa je tržni in ne soupravljalski, ekonomsko-poslovni in ne organizacijski, dvostranski in ne asociativni odnos.


V notranje upravljanje podjetja se sindikat po nobenem predpisu (in tudi po logiki stvari) nima pravice vtikati. Njegova pristojnost je omejena na reguliranje delovnopravnega statusa delavcev, torej vsebine in obsega pravic in obveznosti iz delovnega razmerja kot dvostranskega pogodbenega (“kupoprodajnega”) razmerja med podjetjem kot delodajalcem in delavci kot delojemalci (plače, dopusti, fizični pogoji dela itd.).

Gledano z vidika podjetja kot delodajalca (kupca delovne sile) torej vse poslovne odločitve, glede katerih se je dolžno pogajati s sindikatom kot zastopnikom delojemalcev (prodajalcev delovne sile), v bistvu pomenijo samo urejanje enega izmed bolj ali manj pomembnih segmentov poslovnih stroškov, ki mu pravimo “stroški delovne sile”. To pa je seveda le majhen delček celote vseh tistih poslovnih odločitev, ki tvorijo pojem “upravljanje” podjetja.

Z vidika delavcev pa je vse tisto, kar lahko urejajo preko sindikata, prav tako samo del(ček) celote vseh potreb in interesov, ki jih zasledujejo v sferi dela. Gre za interese, ki izhajajo iz njihovega statusa delojemalcev (»prodajalcev delovne sile«), in so v glavnem izraženi v obliki kvantitativnih pravic iz delovnega razmerja (plača in drugi prejemki, dopusti itd.), ki sodijo pod pojem “cena delovne sile”.

Izven omenjenega sindikat(i) po nobenem predpisu (niti po ZGD, niti po ZSDU ali ZDR) ni(so) pristojen(i) v imenu zaposlenih kakorkoli posegati v proces poslovnega odločanja znotraj podjetja. V proces upravljanja podjetja se zaposleni lahko vključujejo le preko različnih pravic, načinov in oblik individualne in kolektivne participacije na podlagi ZSDU. 

Sindikat torej dejansko ni del upravljalskega in (so)upravljalskega mehanizma v podjetju. Ne nazadnje lahko sindikat načeloma deluje tudi samo izven podjetij (na panožnem in državnem nivoju) in se o pravicah in obveznostih delavcev iz delovnega razmerja pogaja le z ustreznimi delodajalskimi združenji (opomba: ta možnost se utegne v bližnji prihodnosti realizirati tudi pri nas). To pomeni, da se status zaposlenih kot delojemalcev lahko v celoti regulira tudi izven sistema podjetniškega upravljanja. 

Ne glede na to, ali organizacijsko deluje samo zunaj podjetij ali tudi znotraj, je področje dela sindikata omejeno izključno na reguliranje enega samega vidika položaja zaposlenih v sferi dela, to je položaja delojemalcev (prodajalcev delovne sile) na trgu delovne sile, in ni enako področju dela sveta delavcev in drugih organov delavske participacije. Po drugi strani pa je treba vedeti, da sveti delavcev in drugi organi delavske participacije v podjetju, na to področje, ki je izključna domena sindikatov, nimajo dostopa (glej npr. določbo 3. člena Konvencije Mednarodne organizacije dela (MOD) št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike in 4. odst. 5. člena ZSDU). Njihovo področje dela namreč predstavljajo vse ostale upravljalske odločitve v podjetju (“v principu ni v podjetju nobene poslovne odločitve, ki ne bi tako ali drugače zadevala in zanimala tudi zaposlenih”). Glede tega bi torej lahko ugotovili naslednje: tam, kjer se neha področje dela sindikata, se začne področje dela organov delavske participacije, in obratno. Teoretično gledano med tema dvema “kanaloma delavskega vpliva” ni popolnoma nobenega spornega podvajanja in prekrivanja, kajti vsak od njiju vodi na povsem drugo interesno področje zaposlenih v podjetju.

Trditi, da je dopuščanje možnosti istočasnega delovanja zaposlenih preko sindikata in preko mehanizmov delavskega soupravljanja v podjetju sporno, je lahko na osnovi povedanega zgrešeno skoraj tako, kot če bi naprimer trdili, da je sporno, če je nekdo istočasno član v nogometnem klubu zaradi zadovoljevanja potrebe po športnem udejstvovanju in v politični stranki zaradi zagotavljanja možnosti vplivanja na širše dogajanje v družbi. Tudi v tem primeru namreč posameznik uporablja za zadovoljevanje različnih potreb in interesov v različnih družbenih vlogah istočasno dva ali več različnih “kanalov”.

2. Tri vloge – tri vrste interesov – trije kanali

Jedro rešitve problema “treh kanalov” delavskega vpliva se torej skriva v razumevanju povsem normalnega dejstva, da zaposleni (tako kot vsi ljudje v družbi nasploh) tudi v sferi dela nastopajo istočasno v več različnih vlogah, v katerih imajo lahko povsem različne potrebe in interese, vsako skupino le-teh pa zadovoljujejo po povsem različnih poteh (“kanalih”).

Obravnavani in za nekatere sporni “trije kanali” tako odgovarjajo trem točno profiliranim različnim vlogam, v katerih zaposleni v podjetju lahko nastopajo tudi istočasno. Tako zaposleni v sferi dela lahko nastopajo hkrati kot:

a) delojemalci (prodajalci delovne sile v družbenoekonomskem odnosu z delodajalcem kot kupcem delovne sile);

b) ustvarjalna in societalna (družbena) bitja;

c) notranji delničarji.
V vsaki od teh vlog pa imajo popolnoma različne potrebe in interese, ki jih ne morejo realizirati po kateremkoli, ampak vsakega od njih lahko zasledujejo le po enem, točno določenem izmed treh “kanalov”. Paradoks, po katerem so notranji delničarji pravzaprav le mezdni delavci v svojem lastnem podjetju, je namreč delovnopravna realnost. Zato kljub možnosti svojega sodelovanja v organih lastniškega upravljanja na osnovi posedovanja določenega števila delnic, preko katerih lahko uresničujejo svoje lastniške interese, potrebujejo tudi sindikat, preko katerega uresničujejo svoje elementarne delojemalske interese (predvsem zadovoljevanje kvantitativnih potreb iz skupine potreb “imeti”), in mehanizme delavskega soupravljanja, preko katerih uresničujejo svoje interese kot ustvarjalna in societalna bitja (predvsem zadovoljevanje kvalitativnih potreb iz skupine “biti” in “ljubiti”)


Omenjeni paradoks je posledica veljavne delovnopravne zakonodaje in veljavnega sistema upravljanja delniških družb. Naj to v kratkem ilustriramo z naslednjimi primeri:

a) Zakaj tudi notranji delničarji potrebujejo sindikat

Delodajalec je vedno podjetje kot pravna oseba ne glede na to, kdo je njegov lastnik. Tudi, če so zaposleni kot notranji delničarji solastniki podjetja, sklepajo z njim klasično delovno razmerje, ki je definirano kot dvostransko pogodbeno razmerje nad delodajalcem in delojemalcem. Od tod tudi trditev, da so tudi notranji delničarji kot posamezniki delovnopravno gledano le “mezdni delavci v svojem lastnem podjetju”.
Z delovnopravnega vidika med zaposlenimi delničarji in zaposlenimi nedelničarji v podjetju ni popolnoma nobene razlike in menedžerji so pristojni in dolžni zoper zaposlene delničarje delovnopravno ukrepati povsem enako kakor zoper ostale delavce podjetja (vključno z odpustom). Posedovanje večjega ali manjšega števila delnic je v delovnopravnem pogledu torej za zaposlene popolnoma, ampak zares popolnoma irelevantno.

Organi lastniškega upravljanja (skupščina, nadzorni svet) imajo po ZGD druge funkcije in se z vprašanji delovnopravnega statusa (pravic in obveznosti iz delovnega razmerja) posameznikov absolutno ne ukvarjajo. Tudi svet delavcev kot organ soupravljanja na tem področju praktično nima nobenih pristojnosti oziroma so te zelo omejene. Kako (po katerem “kanalu”) torej lahko zaposleni notranji delničarji regulirajo (uveljavljajo in varujejo) svoj delovnopravni status (individualne in kolektivne pravice in obveznosti iz delovnega razmerja)? Samo in izključno preko sindikata! Pri tem jim ne morejo služiti niti skupščina in nadzorni svet podjetja kot lastniška organa upravljanja, niti svet delavcev kot organ soupravljanja. Potrebe in interese v vlogi delojemalcev lahko vsi zaposleni (delničarji in nedelničarji) torej uresničujejo samo po enem od treh “kanalov”.

b) Možnost soupravljanja v enaki meri potrebujejo notranji delničarji in nedelničarji

Vsi zaposleni (delničarji in nedelničarji) so kot ljudje tudi ustvarjalna in societalna bitja. Kot rečeno v tej vlogi skušajo v sferi dela zadovoljiti predvsem določene osebnostne potrebe (potrebe iz skupine potreb “biti”) ter societalne potrebe (potrebe iz skupine potreb “ljubiti”). Zadovoljevanje teh potreb je v veliki meri povezano z možnostjo čim večje avtonomije in sproščanja kreativnosti pri delu ter ustvarjanja pripadnosti posameznika podjetju kot organizaciji oziroma družbeni skupini. To pa je mogoče doseči v glavnem le z razvijanjem čim višjega nivoja individualne in kolektivne participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju na vseh področjih in na vseh nivojih v podjetju (Opomba: vsak pameten menedžer bo omogočil vsestranski razvoj delavske participacije, ne zaradi “usluge” delavcem, ampak zato, ker kreativni in pripadni delavci lahko predstavljajo ključni vzvod poslovne uspešnosti podjetja).

Tudi v vlogi ustvarjalnih in societalnih bitij lahko torej zaposleni uveljavljajo svoje potrebe in interese samo po enem izmed treh “kanalov”, to je preko mehanizmov individualne in kolektivne delavske participacije. Sindikat se z vsebinskimi vprašanji primernosti in smotrnosti takšne ali drugačne organizacije dela in poslovanja ter poslovnega odločanja v podjetju načeloma ne ukvarja. To predvsem ni njegovo poslanstvo, pa tudi če bi se ukvarjal, za kakršnokoli ukrepanje v interesu delavcev v tem pogledu, kot že rečeno, ni pristojen. Enako velja tudi za organe lastniškega upravljanja v podjetju. 

Na tem mestu je treba posebej poudariti, da je uprava (top menedžment) v podjetju organ, ki ima po našem ZGD izjemno velike upravljalske pristojnosti, pri čemer je v veliki meri neodvisen tudi od skupščine in nadzornega sveta kot lastniških organov upravljanja. Niti skupščina niti nadzorni svet načeloma ne moreta posegati v odločitve uprave. Zato je popolnoma deplasirana sicer pogosto slišana trditev, da delavci v podjetjih, ki so v večinski lasti zaposlenih, sploh ne potrebujejo sveta delavcev in drugih soupravljalskih mehanizmov po ZSDU. Zadostovalo naj bi že to, da imajo večino v skupščini delničarjev.

Ta trditev lahko izvira le iz popolnega nepoznavanja ali nerazumevanja sistema upravljanja delniške družbe. Skupščina delničarjev je namreč organ, ki se praviloma sestaja le enkrat letno in je pristojna le za nekaj zares najbolj elementarnih poslovnih odločitev (delitev dobička, imenovanje nadzornega sveta, statusne spremembe ipd.). Nadzorni svet pa je le nadzorni organ v pravem pomenu besede. Razen izvajanja nadzora nad vodenjem poslov in imenovanja ter razreševanja članov uprave ni pristojen sam sprejemati nobenih upravljalskih odločitev. To pa pomeni, da so vse poslovne odločitve (strateške, taktične in operativne), razen tistih nekaj, ki so v pristojnosti skupščine, praktično prepuščene samostojnemu odločanju uprave. Delničarji lahko upravo preko nadzornega sveta le odpokličejo, ne morejo pa formalno direktno vplivati na njene odločitve. Pa tudi odpoklic uprave ni tako enostaven, vendar v te podrobnosti zaenkrat ne moremo zahajati.

Iz povedanega sledi zelo preprost sklep, da je za zaposlene v podjetjih z večinskim notranjim lastništvom sistem soupravljanja ravno tako pomemben kot za zaposlene v podjetjih, kjer tega ni. Le preko sveta delavcev in drugih soupravljalskih mehanizmov namreč lahko zaposleni (delničarji in nedelničarji) uresničujejo svoj vpliv na tekoče vodenje poslov oziroma na odločitve iz pristojnosti uprave. Te pa so, kot rečeno, zelo velike in za status ter pravice zaposlenih zelo, mnogokrat celo življenjsko, pomembne.

c) Zaposleni delničarji so čisto »pravi« lastniki in hkrati čisto »pravi« delavci

In končno - tudi za uresničevanje tistih specifičnih interesov, ki jih imajo v vlogi notranjih delničarjev (npr. delitev dobička), imajo zaposleni na razpolago samo enega izmed treh “kanalov”, to so lastniški organi upravljanja (skupščina in nadzorni svet). Teh interesov seveda ne morejo uresničevati niti preko sindikata, niti preko sistema soupravljanja.

Stvar tudi v tem pogledu ni problematična, nekaj zmede pa vnašajo le teoretiki, ki (bogve zakaj) stojijo na stališču, da interesi dela in interesi kapitala v eni osebi niso kompatibilni. Vsakdo naj bi bil interesno profiliran ali samo kot delavec, ali samo kot delničar. Kdor je delničar, naj zato ne bi imel pravice soupravljati in biti član sindikata, čeprav je tudi delavec - delojemalec.

Na ta način stvari seveda ni mogoče postavljati in tovrstna obremenjenost s paradigmo o nasprotju med delom in kapitalom nas dejansko lahko le oddalji od izgrajevanja sodobne participativne organizacije.

Nikogar ni mogoče in tudi ni smiselno siliti naj razmišlja in odloča samo z vidika interesov dela ali samo z vidika interesov kapitala. Če zaposleni kupi nekaj delnic, zagotovo s tem še ni postal le kapitalist in prenehal biti delavec. Skoraj zagotovo pa je posledica takšnega nakupa vsaj delna sprememba njegove interesne orientacije. Glede interesne orientacije notranjih delničarjev ni mogoče postavljati nobenega vnaprejšnjega pravila ali vzorca in jih apriori kategorizirati med zastopnike enih ali drugih interesov. Zanesljivo je le to, da so (v odvisnosti od velikosti njihovega lastniškega deleža in številnih drugih okoliščin, ki pogojujejo rezultat njihovega notranjega “tehtanja” med enimi in drugimi interesi) njihovi delavski interesi “interno” bolj ali manj korigirani z njihovimi lastniškimi interesi in obratno. Od notranjih delničarjev torej pri sprejemanju katerihkoli poslovnih odločitev v kateremkoli organu ni pričakovati ekstremov ne v eno ne v drugo smer, kar je verjetno za podjetje lahko samo koristno. Zato so lahko koristni in konstruktivni člani tako delavskih kot lastniških organov na osnovi izhodišč, ki smo jih obravnavali zgoraj.

To pa je tudi vse. Kakršnakoli nasilna kategorizacija notranjih delničarjev na “stran dela” ali “stran kapitala” bi bila popolnoma kontraproduktivna in nelegitimna. V vsebinskem smislu to lahko le še pospešuje že tako ali tako močno zakoreninjeno zgrešeno pojmovanje bistva delavske participacije (“blaženje nasprotij med delom in kapitalom v podjetju” namesto “skupnega delovanja vseh udeležencev organizacije za večjo poslovno uspešnost kot njihov skupni cilj”). V formalnem smislu pa je vsak notranji delničar kljub nekoliko specifični interesni orientaciji dejansko “pravi” delavec in dejansko “pravi” lastnik. Zato mu nihče ne more odrekati nobenih pravic iz tega ali onega statusa.

Naj zaključim z mislijo, da so “trije kanali delavskega vpliva” v podjetju na podlagi vsega povedanega po mojem mnenju ne samo neproblematični, ampak tudi povsem logični in verjetno tudi edino smiselni. Najmanj, kar je, pa teza o treh kanalih ni uporabna za utemeljevanje redukcije participacijskih pravic zaposlenim po veljavnem zakonu.
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